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DESAFIOS E ESTRATEGIAS NA INCLUSAO DE PESSOAS LGBTQIA+ NO
MERCADO FORMAL DE TRABALHO

Jenifer Karoline Siqueira
RESUMO

Este estudo tem como objetivo identificar, a partir da revisdo integrativa e andlise
tematica, os principais fatores que afetam a empregabilidade de pessoas LGBTQIA+
dentro de organizagdes. O foco estd nos desafios enfrentados para se manterem no
mercado formal de trabalho, bem como nas estratégias de enfrentamento aos desafios de
pessoas LGBTQIA+. A pesquisa adotou uma metodologia de revisdo integrativa,
iniciando com a elaboragdo de um protocolo que estabeleceu os objetivos, critérios de
inclusdo e exclusdo, além das estratégias de busca e andlise de dados. Em seguida, foi
realizada uma busca detalhada nas bases de dados Sciello e Scopus, resultando na sele¢ao
de dez artigos relevantes para a analise tematica. Os resultados revelam que, embora a
diversidade trazida por individuos LGBTQIA+ possa oferecer vantagens competitivas
significativas para as organizagdes, ainda sdo necessarias politicas mais abrangentes para
promover a inclusdo efetiva desses grupos no mercado formal de trabalho. A revisao
integrativa da literatura identificou os seguintes fatores e desafios associados aos temas:
heteronormatividade e discriminagdo; gestdo da identidade sexual e de género; barreiras
institucionais e falta de politicas inclusivas; impacto de crises externas (Covid-19);
preconceito e estereotipos associados a papéis sociais e dificuldades no acesso e ascensdo
profissional. Também foram identificadas estratégias de enfrentamento a esses desafios,
tais como a implementagdo de politicas e programas que aumentem a conscientizagao
sobre diversidade, estabelecendo um ambiente de zero tolerancia para discriminagdo, com
treinamentos regulares e canais seguros para denuincias; o fortalecimento de politicas de
igualdade e de suporte, incluindo aconselhamento e grupos de apoio para combater a
discriminacdo efetivamente; e o desenvolvimento de politicas que promovam a
autenticidade das identidades LGBTQIA+, como a inclusdo de pronomes e apoio para
transi¢cdes de género, além de treinamentos para desmontar preconceitos € promover a
inclusdo no ambiente de trabalho. A partir dos achados, recomenda-se que as empresas
implementem uma cultura de igualdade de oportunidades, com atividades internas que
promovam a sensibilizagdo, formagao e respeito pelas pessoas LGBTQIA+ no ambiente
de trabalho, contribuindo para uma maior empatia e compreensdo entre todos os
colaboradores.

Palavras-chave: Mercado formal de trabalho. LGBTQIA+. Género.



1 INTRODUCAO

Atualmente, apesar da legislagdo que, em teoria, garante o acesso inclusivo de
grupos LGBTQIA+ a todas as esferas sociais, a realidade pratica desses individuos ainda
enfrenta barreiras significativas, especialmente no mercado formal de trabalho. E dever
do governo brasileiro zelar e promover os direitos humanos, garantindo que cada pessoa,
independentemente de sua identidade de género ou orientagdo sexual, tenha a
oportunidade de se desenvolver e crescer de maneira equitativa, igualitaria e justa. No
entanto, a inclusdo laboral de individuos LGBTQIA+, no Brasil, ainda ¢ um tema pouco
explorado academicamente, contrastando com uma analise mais aprofundada na literatura
internacional (Hartmann, 2017).

As institui¢des de ensino, que deveriam ser espagos de desenvolvimento e
inclusdo, muitas vezes perpetuam normas heteronormativas, excluindo a populagao
diversa de seus espacos e contribuindo para a perpetuacdo de preconceitos, insultos e
humilhag¢des (Capucce et al., 2021). Esta exclusdo ndo apenas se manifesta na academia,
mas também no abandono académico crescente entre esta populacdo (Mesquisa &
Rodrigues, 2019; Palmeira, 2022).

Adicionalmente, estudos indicam que praticas de gaslighting, uma forma de
manipulacdo psicoldgica, sdo comuns no ambiente corporativo e frequentemente
direcionadas a minorias, incluindo o grupo LGBTQIA+, contribuindo para uma cultura
de marginalizagdo e discriminacdo (Irigaray, Stocker & Mancebo, 2023). Este fendmeno
ndo apenas desestabiliza as vitimas, mas também refor¢a estruturas de poder e dominagao
que dificultam ainda mais a inclusdo desses individuos no mercado formal de trabalho.

Diante deste contexto, o presente estudo busca investigar os principais desafios
enfrentados por pessoas LGBTQIA+ para se inserirem e se manterem no mercado formal
de trabalho. Este tema se mostra relevante academicamente por ser um assunto atual que
suscita reflexdes e debates significativos sobre inclusao, diversidade e direitos humanos.

A partir deste panorama, que reflete a falta de coesdo desta populagdo com o resto
da sociedade e a baixa aceitacdo nas empresas, emerge a necessidade de explorar como
essas realidades impactam a for¢a de trabalho LGBTQIA+, que frequentemente enfrenta
limitagdes no acesso a espagos formais de trabalho e oportunidades dignas e decentes.

Nesse contexto, surge a seguinte pergunta de pesquisa: Quais sdo os principais

fatores e desafios que afetam a empregabilidade de pessoas LGBTQIA+ dentro de



organizagdes, e quais estratégias podem ser adotadas para enfrentar os desafios
enfrentados por pessoas LGBTQIA+?

Esta investigagdo tem como objetivo identificar, a partir da revisdo integrativa e
analise tematica, os principais fatores que afetam a empregabilidade de pessoas trans
dentro de organizagdes. O foco estd nos desafios enfrentados para se manterem no
mercado formal de trabalho, bem como nas estratégias de enfrentamento aos desafios de

pessoas LGBTQIA+.

2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Antecedentes

A invisibilidade e a discriminacdo no ambiente de trabalho sdo desafios
persistentes para individuos LGBTQIA+. Segundo Menezes (2018), apenas 38% dos
funcionarios LGBTQIA+ no Brasil se sentem seguros para expressar abertamente sua
identidade sexual ou de género no local de trabalho, devido ao receio de impactos
negativos em suas carreiras e relacdes interpessoais. Este fenomeno ¢ especialmente
pronunciado entre mulheres 1ésbicas, transexuais, bissexuais e jovens profissionais, que
enfrentam dupla discriminagdo por sua orientagdo sexual e género.

Teixeira (2019) enfatiza que a discriminacdo no trabalho reduz significativamente
as oportunidades de emprego para candidatos qualificados, simplesmente devido a sua
orientacao sexual. Este tipo de exclusdo ndo s6 afeta os individuos, mas também impede
que as organizagdes aproveitem um espectro mais amplo de talentos. No entanto, observa-
se que empresas comprometidas com politicas explicitas de ndo discriminagdo tendem a
proporcionar um ambiente onde funcionarios LGBTQIA+ se sentem mais confortaveis e
motivados (Menezes, 2018).

A discriminagdo camuflada também ¢ um problema grave, como ilustrado por
Dilmaghani (2015), que encontrou que curriculos de candidatos LGBTQIA+ no Canada
tinham 23% menos chances de receber um retorno, mesmo quando esses candidatos eram
mais qualificados. Isso sugere uma discriminacao sistémica que transcende as politicas
formais de igualdade.

A discriminacdo e violéncia contra a populacio LGBTQIA+ ndo se limitam ao

ambiente de trabalho. Drydakis (2017) relata que na América Latina e Caribe, a



discriminacdo ¢ intensa e generalizada, afetando severamente a qualidade de vida e os
direitos basicos dessa comunidade. No Brasil, a violéncia € tdo extrema que uma pessoa
LGBTQIA+ ¢ assassinada a cada 19 horas, destacando a gravidade da hostilidade que
enfrentam (Drydakis, 2017).

Os estudos também mostram que politicas inclusivas ndo sdo apenas uma questao
de direitos humanos, mas também tém implicacdes econdmicas significativas. A
discriminacdo contra a comunidade LGBTQIA+ pode resultar em perda de produtividade,
investimento inadequado em capital humano e alocagdo ineficiente de recursos
(Drydakis, 2017). Por outro lado, empresas que adotam politicas de diversidade relatam
aumento da rentabilidade e produtividade (Borges, 2021).

No contexto sul-americano, a variagdo no reconhecimento legal dos direitos civis
da comunidade LGBTQIA+ ¢ notavel. Alguns paises tém leis progressistas que datam do
século XIX, enquanto outros apenas recentemente comegaram a reconhecer os direitos de
unido para casais do mesmo sexo (Bratna Lopes, 2020).

No Brasil, a Constitui¢do de 1988 estabelece a igualdade perante a lei, incluindo
o direito ao trabalho digno para todos. No entanto, a realidade pratica mostra que pessoas
LGBTQIA+ ainda sdo frequentemente marginalizadas e ndo vistas como um segmento

economicamente viavel ou de interesse politico (Ferreira, Ribeiro & Brito, 2022).

2.2 LGBTQIA+

Pessoas lésbicas, gays, bissexuais, transexuais, assexuais, queer € intersexuais
(LGBTQIA+) enfrentam uma ampla gama de violagdes de direitos humanos, incluindo
violagdes do direito a vida, a privacidade, e a liberdade de detencdo e prisdo arbitrarias.
Muitos enfrentam discriminagdo no acesso a habitagdo, cuidados de saude, educacao e
emprego, contribuindo para a marginalizacdo e empobrecimento dessa populacdo, o que
limita sua participa¢do no desenvolvimento social e econdmico. Lutar contra a violéncia
e a discriminagdo contra pessoas LGBTQIA+ ¢ essencial para alcangar um
desenvolvimento equitativo, inclusivo e sustentavel.

No ambiente corporativo, como destacado por Vasconcelos (2021), muitas
empresas reconhecem a rentabilidade e a importancia de campanhas antidiscriminagao,
ndo apenas como uma estratégia de bem-estar, mas também como um meio de melhorar

a produtividade e a satisfagdo geral no trabalho. Esta abordagem global visa eliminar a



segregacdo e a discriminacao, beneficiando um amplo espectro de partes interessadas e
fomentando um desenvolvimento mais inclusivo no mundo corporativo.

Contudo, as pessoas LGBTQIA+ enfrentam desproporcionalmente altos niveis de
discriminacao e violéncia devido a sua ndo conformidade com a logica binaria de género
e sua associacdo com identidades de género transgressoras, o que frequentemente as
relega a nichos de emprego marginais como o trabalho noturno, a prostitui¢do ou,
ocasionalmente, em saldes de beleza (Santos, 2021).

E vital reconhecer e entender os conceitos abrangidos pela sigla LGBTQIA+,
introduzida na década de 90 para definir uma comunidade diversa em termos de
orientacdo sexual e identidade de género. A orientacdo sexual refere-se a atracgdo fisica,
erdtica, emocional e ao desejo sexual que uma pessoa sente por um sexo especifico ou
ambos o0s sexos, enquanto a identidade de género ¢ a autoidentificagdo que uma pessoa
tem como homem, mulher, ou transgénero ao longo do tempo, incluindo a transi¢do
através de mudangas fisicas e psicologicas (Rocha, 2019).

Detalhando ainda mais, com o exposto por Galvao (2022), cada componente da
sigla inclui:

e [Lésbicas: Mulheres que se sentem atraidas por outras mulheres de forma
sentimental, emocional, romantica ou sexual.

e Gays: Homens atraidos por outros homens, conforme descrito por Amato (2022).

e Bissexuais: Individuos que se sentem atraidos por mais de um género, com
variagdes na intensidade e no tempo dessas atragdes.

e Transgénero: Pessoas cuja identidade de género difere do sexo atribuido ao
nascer, podendo se identificar como homem trans, mulher trans, pessoa ndo
binaria, entre outros.

e Intersexo: Individuos que nascem com caracteristicas fisicas que ndo se

enquadram nas defini¢des tipicas de masculino ou feminino.

Além disso, os artigos introduzem categorias emergentes como:

e LGBTQIAP+: Incluindo Pansexuais, que sentem atracdo emocional, romantica
ou sexual por pessoas de qualquer identidade de género, com o ‘A’ muitas vezes
referindo-se a Assexuais, individuos que ndo experienciam atrag¢do sexual.

e Queer: Um termo guarda-chuva para individuos que ndo se identificam com

normas tradicionais de género e sexualidade.



Este entendimento ampliado assinala a diversidade dentro da comunidade
LGBTQIA+ e reforca a necessidade de politicas inclusivas que abordem as
especificidades de cada subgrupo para promover um ambiente de trabalho

verdadeiramente inclusivo e respeitoso.

2.3 Perspectiva de Identidade de Género em Comunidades Sexualmente Diversas

A afirmacgdo das identidades politicas LGBTQIA+ e a sua desconstru¢do sio
aspectos centrais no desenvolvimento humano, no exercicio de liberdades e nos processos
de autonomia. Licciardi, Waitmann e Oliveira (2015) discutem o surgimento da sigla
LGBT, que emergiu através de movimentos historico-sociais visando reivindicar
reconhecimento juridico, cultural, trabalhista e social para seus membros, enfatizando a
inclusdo e a equiparagdo de direitos e deveres como qualquer cidaddo. Este movimento
reflete uma demanda continua por igualdade e inclusdo que transcende cultura, raga e
orientagao sexual.

Nunes (2017) aponta que o setor LGBTQIA+ se caracteriza pela multiplicidade
de identidades em constante constru¢do, moldadas por contextos sociais, econdmicos e
culturais dindmicos. Essa visdo ¢ corroborada por Dias (2022), que explora as construcdes
de identidade de género transformista, performatividade e as narrativas que essas
identidades engendram.

Ferreira, Ribeiro e Brito (2022) destacam como a comunidade LGBT, junto a
grupos de afrodescendentes e mulheres, engaja-se em debates de classe social e género
marcados por praticas de afeto e preocupagdo mutua. Essas interagdes, além de juridicas
e sociais, sdo espagos de competicdo constante por status profissional. Dentro deste
contexto, as diferencas sdo ndo apenas reconhecidas, mas também valorizadas,
aprendendo-se a compreender e valorizar os papéis individuais como portadores de
competéncias e talentos essenciais para a sociedade.

Essa construgdo identitaria, conforme argumentado pelos autores, se manifesta
através da participacdo ativa em grupos que fomentam a integracdo e lideranca,
contribuindo significativamente para o conhecimento e integra¢do da comunidade LGBT
na sociedade, desafiando a no¢@o de minoria sexual. No entanto, embora essa participagdo
possa fomentar uma identidade comum, também pode levar a fendmenos de autoexclusdo

e rejeicdo, influenciados por condigdes sociais, crengas e etnicidade.
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A identidade de género, portanto, ndo € apenas uma questao de autoidentificacao,
mas também um campo de a¢do politica e social, onde a comunidade LGBTQIA+ utiliza
sua visibilidade e coesdo para lutar por reconhecimento e igualdade. Isso sublinha a
importancia de criar ambientes inclusivos que reconhegam e celebrem a diversidade

dentro e fora do local de trabalho.

2.4 Gestao do Talento Humano com Perspectiva de Género

Segundo Sales (2017) define-o como um plano estratégico que abrange um
conjunto de politicas, planos, programas e atividades que uma organizagdo implementa
para adquirir, treinar, motivar, recompensar € nutrir as pessoas que a organizacao
necessita em diferentes areas. De acordo com esta definigao, as atividades no dominio da
gestdo de pessoas devem funcionar e basear-se numa abordagem estratégica para
equilibrar os diferentes interesses que existem na organizagao e atingir os objetivos claros
ater.

As empresas que reconhecem a importancia de reduzir a desigualdade de género
terdo as seguintes oportunidades: melhorar o servigo, a produtividade e a eficiéncia.
Promover a utilizacdo ativa dos conhecimentos e competéncias dos colaboradores e
maximizar a aprendizagem coletiva para melhor responder aos desafios do mercado e
construir uma economia da inovacgao (Teixeira, 2019).

Conforme afirmado por Siqueira (2015), em linha com os pontos de vista sobre a
ndo discriminagdo, a inclusdo e a diversidade com base em critérios de competéncia, o
acesso a contratacdo, selecdo, remuneracdo, comportamentos de sensibilizagdo,
comportamentos de formagdo e coaching, a existéncia de processos de promogdo e
avaliacdo de desempenho. Do ponto de vista da formacao e da sensibilizacdo, € necessario
promover e formar o pessoal e outras partes interessadas a todos os niveis sobre politicas,
programas e direitos relacionados com a discrimina¢do e a integracdo das pessoas
LGBTQIA+.

Segundo estudo realizado por Souza e Pereira (2013), a pesquisa verifica a
existéncia de processos e ferramentas igualitrias, ou seja, padrOes para pessoas
heterossexuais como LGBTQIA+, que s3o regidos pelas leis vigentes, e essas leis

possuem parametros que estdo sujeitos a monitoramento.

2.5 Politicas Laborais
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As organizagdes tendem a promover politicas laborais de igualdade de género por
razdes ¢Eticas (para o respeito da dignidade humana), sociais (reduzir a exclusdo social),
legais (cumprir a constituicdo em relagdo a ndo discriminagdo), econdmicas (gerar
vantagens econdmicas em relagdo para a implementacao de tais acdes) e justica (equidade
de beneficios de oportunidades). Note-se que a maioria das organizacdes se centra na
esfera econdmica quando empreendem este tipo de politicas laborais.

A discriminagdo no local de trabalho contra pessoas LGBTQIA+ pode ser
compreendida a partir das teorias de dominacao cultural e violéncia simbdlica propostas
por Souza e Pereira (2013), pois esse grupo de pessoas deve aderir a padroes culturais
dominantes para ter sucesso no local de trabalho; essas formas de violéncia simbolica sao
reproduzidas a partir do ambito educacional e familiar, onde teriam que ser trabalhadas
politicas publicas com enfoque de género.

O subsistema de selecdo de pessoal foi criado como uma ferramenta confiavel
com o objetivo de identificar candidatos adequados para o cargo, mas ndo ¢ convincente
quando se trata de incluir pessoas pertencentes a minorias sexuais reconhecidas porque
devem proteger suas vidas pessoais coloca seu processo seletivo em risco.

Podem distinguir-se dois tipos principais de diversidade: diversidade visivel,
como raga, etnia, género ou deficiéncia; e diversidade intangivel, que se refere a religido,
ideologia, orientacdo sexual ou género. Embora a primeira venha acompanhada de
caracteristicas externas que permitem seu reconhecimento, a segunda exige a expressao
do sujeito reconhecido. A diversidade de orienta¢do sexual ou de género, a diversidade
LGBTQIA+, pertence a categoria da diversidade imaterial, razdo pela qual nao ¢
identificavel a priori. Justamente por ser mais facilmente ignorado, em muitos casos, esse

tipo de diversidade ndo recebe a atengdo necessaria por parte de instituicdes ou empresas.

3 METODO

Para a pesquisa foi utilizada a abordagem qualitativa levando em consideragdo o
que afirmam Marconi e Lakatos (2011) e Yin (2016). A metodologia adotada foi a revisdo
integrativa da literatura, envolvendo varias etapas sequenciais: identificagdo e elaboragao
do tema e selecdo da questdo de pesquisa; estabelecimento dos critérios de inclusdo e

exclusdo; identificacdo dos estudos selecionados; categorizacdo dos estudos
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selecionados; andlise e interpretacdo dos resultados; e apresentacdo da sintese do
conhecimento (Botelho; Cunha; Macedo, 2011).

Definidas as primeiras etapas, partiu-se para as buscas nas bases de dados Scielo,
Scopus e Periodicos Capes.

A primeira string de busca esta descrita a seguir.

(("LGBTQIA+" OR "LGBTQIAP+" OR "LGBTQIA2S+" OR "LGBTQQIP2SAA" OR
"GSM" OR "Queer" OR "LGBTI+")) AND (("mercado de trabalho" OR "emprego" OR
"ambiente de trabalho" OR "gestdo de pessoas" OR "administracao de recursos humanos"
OR "gestdo de recursos humanos" OR '"relagdes humanas nas organizagdes" OR

"dinamica organizacional" OR "comportamento organizacional"))

A partir dessa string, fez-se busca na base de dados Scielo, no dia 16 de maio de
2024, com base no titulo do artigo, resumo e palavras-chave, e sem qualquer tipo de filtro,

retornando 2 artigos (Quadro 1):

Quadro 1: Documentos Retornados na Sclielo

Autor Titulo Ano
Irigaray, L C
Gaslighting: A Arte de Enlouquecer Grupos Minoritarios no
Stocker e 2023
Ambiente de Trabalho
Mancebo
A Discriminagdo Homofobica por Meio do Humor:
Pompeu €
Naturalizagdo e Manutengdo da Heteronormatividade no | 2019
Souza (2019)

Contexto Organizacional

Fonte: Da autora.

Esses documentos estdo alinhados ao objetivo da pesquisa e foram incluidos na
analise e discussdo dos resultados (Secao 4). Apds essa selecdo, aplicou-se a técnica da
analise tematica dos dados, que, conforme Braun e Clarke (2006), visa revelar padrdes
repetidos de significado com descrigdes detalhadas de alguns aspectos dos dados

analisados (Braun & Clarke, 2006).

Depois, acrescentou-se a essa string a palavra “Bra?il” (Brasil/Brazil:
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(("LGBTQIA+" OR "LGBTQIAP+" OR "LGBTQIA2S+" OR "LGBTQQIP2SAA" OR
"GSM" OR "Queer" OR "LGBTI+")) AND (("mercado de trabalho" OR "emprego" OR
"ambiente de trabalho" OR "gestdo de pessoas" OR "administracao de recursos humanos"
OR "gestdo de recursos humanos" OR '"relagdes humanas nas organizagdes" OR
"dinamica organizacional" OR "comportamento organizacional")) AND (Bra?il)

Na consulta a base de dados Scielo, ndo retornou documento algum.

Na consulta ao Periddicos Capes, sem qualquer filtro, retornaram 9 documentos.
O primeiro deles, de Irigaray, Stocker e Mancebo (2023), se repetia duas vezes nessa
busca e também j4 tinha sido incorporado pela busca inicial a base de dados Scielo. O
segundo artigo, de Alves De Melo (2022) ndo estava disponivel para leitura na integra, o
que inviabilizou sua andlise na discussdo dos resultados da pesquisa. Ambos estdo
apresentados no Quadro 2. Os demais ndo focavam o contexto organizacional ou as
relagdes de trabalho e, por ndo terem aderéncia ao objetivo da pesquisa, foram

descartados, ap6s leitura dos titulos, resumo e palavras-chave de cada documento.

Quadro 2: Documentos Retornados nas buscas junto ao Periodico Capes

Autor Titulo Ano

Irigaray, Stocker | Gaslighting: A Arte de Enlouquecer Grupos Minoritarios no
e Mancebo Ambiente de Trabalho

2023

Situagdes de Preconceito e Violéncia e o Prejuizo na Qualidade
Alves De Melo' _ . 2022
de Vida de Pessoas Transexuais

Fonte: Da autora.

Posteriormente, fez-se uma busca na base de dados Scopus, com a mesma string
de busca (inserindo o termo “Bra?il”), resultado em quatro documentos. Dois artigos
(Quadro 3), apesar de terem adesdo ao tema de pesquisa, ndo estavam disponiveis para
leitura na integra, o que inviabilizou sua analise na discussdo dos resultados da pesquisa.
Os outros dois ndo focavam o contexto organizacional ou as relagdes de trabalho e, por
ndo terem aderéncia ao objetivo da pesquisa, foram descartados, apos leitura dos titulos,

resumo e palavras-chave de cada documento.

I Alves De Melo, R. (2022). SITUACOES DE PRECONCEITO E VIOLENCIA E 0 PREJUIZO NA QUALIDADE DE
VIDA DE PESSOAS TRANSEXUAIS. Saglik Akademisi Kastamonu, CIRSQVASF special issue, 139-140. DOI:
10.25279/sak. 1138140
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Quadro 3: Artigos recuperdos na primeira busca na Scopus

Autor Titulo Ano
Pereira e Nicoli

The epistemic secrets of labor law 2020
(2020)
Wasser (2019) Situating affect in Brazilian female domestic labour 2019

Fonte: Da autora.

Para melhorar o potencial de documentos validos ao objetivo de pesquisa, fez-se
uma nova busca na Scopus, no dia 21 de maio de 2024, sem a inclusdo do Pais —

Brasil/Brazil — e utilizando alguns filtros, conforme segue.

Essa foi a string de busca:

(("LGBTQIA+" OR "LGBTQIAP+" OR "LGBTQIA2S+" OR "LGBTQQIP2SAA" OR
"GSM" OR "Queer" OR "LGBTI+")) AND (("job market" OR "employment" OR "work
environment" OR "people management" OR "human resources administration" OR
"human resources management" OR "human relations in organizations" OR

"organizational dynamics" OR "organizational behavior"))

Os critérios de inclusdo adotados foram:
e Limitado & Area de Ciéncias Sociais (Social Sciences): 157 documentos.
e Limitado a Area de Negécios, Gestdo e Contabilidade (business, Management and
Accounting): 36 documentos.
e Limitado a area de Psicologia (Psychology): 31 documentos.

e Limitado a drea Multidisciplinar (Multidisciplinary): 10 documentos.

Ao todo, na Scopus, incluindo essas quatro areas, foram recuperados 234
documentos (157 + 36 + 31 + 10), os quais foram analisados via plataforma Scopus,
gerando os resultados que seguem na secdo 3.1.

Depois, por conta da predominancia de artigos de pesquisa (conforme Figura 6),
partiu-se para limitar as buscas apenas a artigos, restando 149 artigos. Depois, incluindo

somente os de acesso aberto (“open accsess”), restaram 45 artigos. Limitados a Area de
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Negocios, Gestao e Contabilidade, restaram nove (09) artigos, ao quais sdo apresentados

no Quadro 4.

Quadro 4: Artigos recuperados na Scopus, na darea de Negocios, Gestdo e Contabilidade

Autor Titulo Ano

Ozturk e Rumens Gay Male Academics in UK Business and Management 2014
Schools

Anglin et al. Role Theory Perspectives 2020

Marlow, Greene e | Advancing Gendered Analyses of Entrepreneurship 2017

Coad

Janse Van | Navigating Uncertainty, Employment, and Women’s | 2020

Rensburg e Smith | Safety During COVID-19

Kamasak et al. Moving from Intersectional Hostility to Intersectional | 2020
Solidarity

Githens Organization Change and Social Organizing Strategies | 2012

Beatriz e Pereira Workplace Experiences of LGBTQIA + Individuals in | 2022
Portugal

Khachatryan et al. | Sexual Identity Management of Working Lesbian | 2022

Women

Anglin et al. Role Theory Perspectives 2020

Todos esses nove documentos estdao alinhados ao objetivo da pesquisa e foram
incluidos na analise tematica (Braun & Clarke, 2006) e discussdo dos resultados,

apresentados na secao 4.

3.1 Analise Bibliométrica dos documentos recuperados na Scopus

As figuras a seguir fornecem uma visao abrangente dos dados obtidos através da
andlise de 234 documentos recuperados na plataforma Scopus. Estas figuras ilustram a
distribuicao anual de publicacdes sobre inclusio LGBTQIA+ nas organizagdes, destacam
as principais areas de pesquisa, a distribui¢do geografica das publicacdes, os tipos de

documentos, os autores, as citagdes por ano. Esta andlise visual permite compreender
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melhor as tendéncias e a evolugdo das pesquisas sobre inclusio LGBTQIA+ no ambiente
de trabalho, evidenciando a importancia crescente deste tema na literatura académica.
A Figura 1 apresenta a evolugdo do nimero de publicagdes sobre inclusdo

LGBTQIA+ nas organizacdes ao longo dos anos de 2010 a 2023.

Figura 1: Distribuicao Anual de Publicagoes sobre Inclusdo LGBTQIA+ nas Organizagoes

Documents by year

35
30
25
20

15

Documents

10

0
1981 1985 1989 1993 1997 2001 2005 2009 2013 2017 2021 2025

Year

Fonte: Scopus (2024).

Observa-se um crescimento gradual, com um aumento significativo a partir de
2017, indicando um interesse crescente € uma maior conscientizagdo sobre o tema na
comunidade académica.

A Figura 2 ilustra as principais areas de pesquisa relacionadas a inclusdo

LGBTQIA+ nas organizacdes, conforme categorizadas pela base de dados Scopus.
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Figura 2: Principais Areas de Pesquisa sobre Inclusdo LGBTQIA+ nas Organizagoes

Documents by subject area

Other (2.4%) \

Decision Scienc... (2.4%)

Multidisciplina... (3.1%)

Economics, Econ... (3.4%)

———  Social Sciences... (48.0%)
Medicine (5.8%)

Psychology (9.5%)

Business, Manag... (11.0%) —

Arts and Humani... (11.0%)

Fonte: Scopus (2024).

As areas de ciéncias sociais, negocios, gestdo e contabilidade, artes e
humanidades, e psicologia destacam-se, refletindo a natureza interdisciplinar da pesquisa

sobre inclusdo e diversidade no ambiente de trabalho.
A Figura 3 mostra a distribuicdo geografica das publicacdes, indicando que os

paises com maior produc¢do académica sobre o tema incluem os Estados Unidos, Reino

Unido, e Canada.
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Figura 3: Distribuicao Geogrdfica das Publicagoes sobre Inclusdo LGBTQIA+ nas Organizagoes

Documents by country/territory
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Fonte: Scopus (2024).

Esses resultados sugerem que as discussdes sobre inclusio LGBTQIA+ nas
organizagdes s30 mais proeminentes em paises com politicas mais progressistas em
relagdo aos direitos LGBTQIA+.

A Figura 4 apresenta as principais institui¢des académicas que contribuem com

publicacdes sobre inclusio LGBTQIA+.
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Figura 4: Principais Institui¢cées com Publicagoes sobre Inclusdo LGBTQI+ nas Organizagoes
Documents by affiliation

University of Michig...
University of Toronto
Swansea University
The City University o...
The University of Bri...

State University of N...
Arizona State

University
Centre for Addiction ...

Western Sydney Univ...

Monash University

o
N
(%l
v

75

Fonte: Scopus (2024).

Institui¢des de renome como a Universidade de Michigan, a Universidade de
Swansea, a Universidade de British Columbia e a Universidade de Toronto aparecem com
destaque, indicando que centros de exceléncia em pesquisa estdo liderando os estudos
sobre diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho.

A Figura 5 revela os autores mais proeminentes que pesquisam sobre inclusio

LGBTQIA+, com destaque para P. Willis e M. Blais.
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Figura 5: Colaboragdo entre Autores nas Publicagbes sobre InclusGo LGBTQIA+ nas Organizagbes

Documents by author

Willis, P.
Rumens, N.
Blais, M.

Cech, E.A.
Cortina, L.M.
Dank, M.
Edwards, T.
Felt, D.
Ferguson, K.M.
Gates, T.G.

o
—
N
w
BN
v

Fonte: Scopus (2024).

A Figura 6 categoriza os tipos de documentos publicados, destacando que a

maioria sdo artigos de pesquisa, seguidos por capitulos de livros e revisdes.

21



Figura 6: Tipos de Documentos Publicados sobre Inclusdo LGBTQIA+ nas Organizagdes

Documents by type

Short Survey (0.5%)

Editorial (0.5%)
Conference Revi... (0.5%)
Note (1.0%)
Conference Pape... (2.9%)
Review (3.4%)
Book (6.4%)

Book Chapter (10.8%)

Article (74.0%)

Fonte: Scopus (2024).

A predominancia de artigos de pesquisa indica um forte interesse académico e a

produgdo continua de novos conhecimentos sobre o tema.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A inclusdo laboral de pessoas LGBTQIA+ ¢ vital para a sociedade,
proporcionando beneficios significativos as organizagdes através da diversidade, que por
sua vez, aumenta a lealdade e a produtividade dos funcionarios. No entanto, os desafios
persistem devido a heteronormatividade arraigada e aos preconceitos que ainda permeiam
o ambiente corporativo. Politicas de inclusdo e ndo discriminagdo sdo fundamentais
(Bortoletto, 2019; Galvao, 2022), mas ainda necessitam de reforgos substanciais para
garantir uma verdadeira igualdade de oportunidades.

As leis progressistas em alguns paises visam eliminar a discriminagdo laboral,
porém, como apontam Gerber (2022) e Nunes (2019), o setor privado tende a oferecer

mais oportunidades, ainda que a inclusdo seja desigual e algumas vezes superficial. A
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Camara LGBT do Brasil ¢ exemplo de uma iniciativa que busca fomentar a inclusao por
meio do empoderamento econdmico e trabalhista deste grupo.

No entanto, conforme Rocha (2019) e Teixeira (2019) observam, os preconceitos
e esteredtipos ainda impactam negativamente a relagdo trabalho/orientacdo sexual,
exigindo mudangas no dominio juridico para garantir o0 acesso ao emprego para as pessoas
LGBTQIA+. Gunther (2023) reforca que a discriminagdo no emprego pode ser
exacerbada por caracteristicas que marcam as pessoas LGBTQIA+ como vulneréveis,
sendo essencial que o Estado promova acdes para erradicar as desigualdades.

Hartmann (2017) e Silva et al. (2021) mencionam que a criagdo de espacos de
inclusdo no trabalho ¢ uma etapa crucial, mas ainda gera preocupacdo. A discriminagao
por engano e associacdo persiste, afetando ndo apenas o individuo, mas também seu
circulo social mais proximo. Irineu e Oliveira (2020) argumentam que as politicas
publicas devem integrar de maneira transversal os enfoques de género, promovendo
ambientes de trabalho onde as competéncias e qualificagdes sejam priorizadas acima da
orientagao sexual.

Carrijo (2022) e Ferreira e Ribeiro (2022) destacam a necessidade continua de
avancos nos direitos das pessoas LGBTQIA+ tanto no setor publico quanto no privado.
A investigacdo de Costa (2017) sobre a violéncia institucional mostra que, embora haja
progresso, a violéncia e a marginalizagdo baseadas na orientagdo sexual e expressao de
género ainda sdo realidades a serem combatidas com politicas mais efetivas e uma
fiscalizacdo mais rigorosa.

Em resumo, ¢ evidente a necessidade de uma mudanga abrangente nas abordagens
institucionais para a inclusdo laboral de pessoas LGBTQIA+, que deve ir além da simples
criagdo de politicas e se estender para uma transformacdo cultural que valorize
genuinamente a diversidade e a igualdade dentro de todos os espacos de trabalho.

Buscando sintetizar os resultados encontrados na revisdo narrativa da pesquisa,
foi elaborado uma matriz de sintese (Quadro 5) e, na sequéncia uma analise e discussdo
dos resultados que respondem a questio de pesquisa: Quais sdo os principais fatores que
afetam a empregabilidade de pessoas LGBTQIA+ dentro de organizagdes e quais desafios
enfrentam para se manterem no mercado formal de trabalho? Adicionalmente, quais
estratégias de enfrentamento desses desafios sdo identificadas na literatura relacionada as

pessoas LGBTQIA+?
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Quadro 5: Matriz de Sintese para apresentagdo dos resultados da revisdo da literatura

heterossexuais no Reino
Unido

utilizando regressao
probit.

atividade empreendedora

SCOPUS
Autor Titulo Objetivo Termo de Género Metodologia Principais Resultados Principais Desafios
Os académicos gays homens se
Investigar como académicos veem constantemente limitados Heteronormatividade,
Gay Male gays homens negociam e . o pela .heteronormatiyidade,. discriminaqég e p.erseguiqéo
Academics in UK desafiam a o Pesqullsa quallta}tlva com |[precisando construir uma imagem ||por homofoblg, dificuldade de
Ozturk e Business and heteronormatividade no Gay (e Queer como um ||entrevistas semi- de "normalidade" para se integrar. ||validar pesquisas
Rumens (2014) Management ambiente de trabrfllho em conceito mais amplo) estruturgdas com 8 A "queerness" (identidade que LGBTQIA+, presséo para
Schools esco}a§ de negocios e académicos gays homens desaﬁa} normas ck: género e construir uma imagem
administragdo no Reino sexualidade) € vista como "normal" e negar a
Unido problematica no ambiente de "queerness"
trabalho
. . L Revisdo integrativa da . . Precop ceito e estf:.r eétippg
Analisar o impacto de Varios termos literatura sobre teorias de O estudo identifica 5 temas associados a papéis sociais,
teorias de papéis sociais na |[relacionados a papéis, L .. principais: Papéis e Identidade, especialmente de género,
Anglin et al. Role Theory pesquisa em gestao, como "papel de papf:rlcsi.500131s emt~ Interface Trabalho-Nao Trabalho, |lalém de outros como raga e
(2020) Perspectives identificando as principais ||género", "identidade de pe.rll.o 1(iios © 8es aoc,i Viés e Estere6tipos, Ciclo de idade. Dificuldade de
tendéncias e oportunidades ||papel” e "papel de ut11 1zan Ofl) esquisa ,lef Carreira e Etica e Comportamento ||conciliar as demandas de
para pesquisas futuras empreendedor” palavias-chave € analise || jentado a outros diferentes papéis (trabalho,
tematica i1
familia, etc.)
Investigar se ha diferengas Analise quantitativa de Preconceito e esterc?étipos QG
, . dados da Integrated ~ . género que podem influenciar
Advancing no nivel de atividade Household Survey (IHS) O es.t udo fao encontrou dlferengas as expectativas sobre a
Marlow, Greene Gendered Analvses empreendedora entre Homossexual e do Reino Unido. com significativas entre homossexuais ¢ atividade empreendedora. A
e Coad (2017) Y58 lindividuos homossexuais e |[Heterosexual L heterossexuais em relagdo a . P e"e edo "
of Entrepreneurship 163.000 participantes, necessidade de "se passar

como heterossexual no
ambiente de trabalho
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Refletir sobre o impacto da
pandemia de COVID-19 no

Pesquisa reflexiva e

A pandemia ampliou as

O impacto da pandemia na

igati (1 e . das mulheres, a
I v angrf ‘qntg trabatl}l N fieaedzgadorasxdzl Mulheres (com foco  ||andlise critica de dificuldades de acesso ao programa fifi:fgilgﬁgg?le de acesso a
I:mseb an Ean’i am y,t q resistencia ao .1(112?1 sexu em mulheres experiéncias pessoais ¢ [|[EAAA, mas também abriu a servicos de anoio ¢ a
Seqfhu;%;: 0 me oyfnesn ,fan e:;lzgli;nggﬁszlan d(e) o LGBTQIA+ e com profissionais, utilizando ||oportunidade de repensar a inclusao i terr?u ¢io dlz programas de
mith ( ) D omen(:s O\E;He)tyl 9 ¢ © iEnhan 4 Assess deficiéncia) a teoria queer e a teoria  ||de mulheres LGBTQIA+ e com educa 20 sobre violancia
urng ) programa ceC ASSESS, da deficiéncia deficiéncia ¢
Acknowledge, and Act sexual
(EAAA)
Explorar as experiéncias de Homofobia, transfobia,
. pessoas LGBTQIA+ na . I O estudo identifica quatro tipos de ||preconceito religioso e
Moving from . . Pesquisa qualitativa com . S discriminacs )
Intersectional Turquia, analisando as entrevistas semi- encontros interseccionais: iscriminagdo por classe
Kamasak et al. . interseccdes entre as Hostilidade Interseccional, Luta social, que dificultam o acesso
Hostility to S R LGBTQIA+ estruturadas com 11 . . ~
(2020) Int tional identidades individuais e as individuos LGBTQIA+ Interseccional, Ajuste ao trabalho e a ascensdo
Sn 16.1;1869 tlona estruturas institucionais e na Turquia Interseccional e Solidariedade profissional. Falta de politicas
ohdatity seus impactos no ambiente 4 Interseccional e leis que protejam os direitos
de trabalho LGBTQIA+
I " d Dificuldade de obter apoio de
frvestigar o Izlrogsssp ° Estudo de caso com A pesquisa revela um processo lideres e administradores,
0 ot ir(g}%rllizalc;gi © nlcwnarlos entrevistas com 21 cofn 1%; <0 de or anizap %0 o pressao politica e econdmica,
Githens (2012) Clrlgamza 1(()1ns o b fQ para alcancat individuos envolvidos na mobli;)liza 30 de gfuncio(riérios falta de receptividade do
o ange and socta denerl(;.los pag;%arcelros LGBTQIA+ luta por DPBs, analise de L GBTQI%’% + para alcancar DPBs sistema universitario a
Strg?m'zmg 'Oines oni ( 't'S)' N documentos ¢ com diferentgs estraté ;;as e niveis demandas LGBTQIAY, a
rategles sistema umxgrs.l arlgt ¢ correspondéncias, e de estruturacio g necessidade de construir
?1111.1 ericano (University o observagdo participante ¢ coalizdes para pressionar por
inois) mudancas
Investigar as experiéncias de . . P . L
o . |[Preconceito e discriminagéo
Workplace trabalho de pessoas Pesqglsa’n.nsta com O estudo indica que, apesar das leis g nag
. Experien f uestionarios online e I homofobica e transfobica,
Beatriz e perences o LGBTQIA+ em Portugal q . contra a discriminago, pessoas ~
. LGBTQIA + . . o ’ LGBTQIA+ entrevistas com 60 . pressao para se esconder, falta
Pereira (2022) . . incluindo a satisfagdo no . LGBTQIA+ em Portugal ainda . .
Individuals in trabalho, a discriminaca participantes enfrentam discriminagao no de apoio psicologico .
Portugal rabatiio, a CISCIImINagao € o LGBTQIA+ especifico, e a necessidade de

apoio recebido

trabalho, incluindo comentarios

mudangas sociais e
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homofobicos e transfobicos, ¢
exclusao social

institucionais para garantir um
ambiente de trabalho
inclusivo e seguro

Khachatryan et
al.

Sexual Identity
Management of
Working Lesbian
Women

Investigar as caracteristicas
que diferenciam as mulheres
Iésbicas que se assumem no
trabalho e analisar as
estratégias de gerenciamento
da identidade sexual em
relagdo a diferentes grupos
de referéncia dentro das
empresas

Lésbica (e LGBT como
um conceito mais
amplo)

Pesquisa quantitativa
com questionarios online
respondidos por 713
mulheres 1ésbicas,
utilizando analise de
correspondéncia multipla

O estudo revela que a decisao de se
assumir no trabalho ¢ influenciada
por diversos fatores, como idade,
relacionamento, personalidade,
politicas de diversidade da empresa
¢ o ambiente de trabalho

Preconceito e discriminagao,
pressao para se esconder,
dificuldade de encontrar apoio
e reconhecimento dentro das
empresas, especialmente em
empresas menores

Irigaray,
Stocker e
Mancebo
(2023)

Gaslighting: A Arte
de Enlouquecer
Grupos
Minoritarios no
Ambiente de
Trabalho

Compreender em que
medida ocorrem agdes de
gaslighting no ambiente de
trabalho. A pesquisa busca
identificar e analisar essas
acoes em diferentes
contextos e seus impactos
sobre grupos minoritarios

O termo utilizado para
classificar o género em
analise ¢ "grupos nao
hegemonicos", que
inclui mulheres, negros
e LGBTQIAP+
(Lésbicas, Gays,
Bissexuais,
Transexuais,
Transgéneros, Queers,
Intersex, Assexual,
Pansexual e demais
orientagdes sexuais e
identidades de género)

Pesquisa empirica, com
37 empresas de
diferentes portes, no Rio
de Janeiro e em Sao
Paulo, sendo
entrevistados 72
trabalhadores com
diversos tracos
psicograficos. Essas
entrevistas e as
anotacdes de campo
foram submetidas a
Analise Critica de
Discurso para identificar
categorias de gaslighting

Foram identificadas cinco
categorias de gaslighting:
"gaslighting racial", "gaslighting
misogino", "gaslighting
LGBTQIAP+-fobico", "gaslighting
instrumental” e a categoria axial
"gaslighting pecunidrio". O
gaslighting foi observado em todos
os tipos de empresas pesquisadas e
¢ utilizado como uma estratégia de
manipula¢do por homens brancos
heterossexuais contra grupos nao
hegemonicos e até contra seus
pares. O estudo discute como
praticas discriminatorias tém sido
naturalizadas e marginalizadas nas
organizacdes

As pessoas LGBTQIA+
enfrentam gaslighting
LGBTQIAP+ fobico, onde
suas orientacdes afetivo-
sexuais sdo patologizadas e
ridicularizadas por meio de
trolagem e outras praticas
linguisticas que mascaram e
reforgam posturas
preconceituosas. A
manipulagdo visa desacreditar
suas falas e denuncias,
atribuindo-lhes caracteristicas
negativas que comprometem
sua ascensdo profissional e
minam sua credibilidade.
Esses desafios sdo
exacerbados pelo ambiente
heteronormativo das
corporagdes, 0 que perpetua a
discriminagdo ¢ a
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marginalizag@o desses

individuos
SCIELO
Autor Titulo Objetivo Termo de Género Metodologia Principais Resultados Principais Desafios
Os principais desafios
incluem a constante exposi¢ao
. . a piadas e humor que
- ., A metodologia inclui um [|Os resultados mostram a presenga P . .q ..
O objetivo do artigo ¢ Os termos usados para L desvalorizam e discriminam
S . . . estudo de caso com a frequente de humor homofoébico . N
A Discriminagdo  |[investigar a presenca e as se referir aos grupos N . ] . . baseados na orientagéo
I . ~ . realizag@o de entrevistas ||que ¢ naturalizado no ambiente de o
Homofobica por formas de manifestagdo do |lestudados no artigo . . o sexual, contribuindo para um
. 1 . Ca .+ |lcom funcionérios de uma||trabalho. As piadas homofobicas .
Meio do Humor: humor homof6bico no inclui "homossexuais", . . ambiente de trabalho onde a
. . , i . empresa, funcionam como discursos para .
Pompeu e Naturalizacdo e ambiente de trabalho. Além ||"bissexuais" e . .. homofobia ¢ frequentemente
~ . " - independentemente de  ||sustentar a heteronormatividade. O || . . .
Souza (2019) |[Manuten¢do da disso, busca entender como ||"heterossexuais", minimizada ou tratada como

Heteronormatividad
e no Contexto
Organizacional

esse humor contribui para a
manutengdo da
heteronormatividade nas
organizagdes.

abordando como o
humor homofébico
afeta essas diferentes
orientagdes sexuais.

sua orientagdo sexual.
Foi empregada a analise
de conteudo, conforme
Bardin, para examinar as
entrevistas.

estudo indica a necessidade de
acdes que promovam a diversidade
e o entendimento de que piadas
com humor homofoébico estdo
vinculadas a opressdo.

aceitavel. Isso reflete a falta
de compreensdo de como tais
comportamentos perpetuam a
discriminagdo e sustentam a
estrutura da
heteronormatividade nas
organizagdes.
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4.1 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A partir do Quadro 5, descreve-se os resultados identificados em cada uma das

referéncias.

Ozturk e Rumens (2014) abordam os desafios enfrentados por académicos gays e

o conceito mais amplo de 'Queer’, o qual ¢ abordado como uma identidade e perspectiva

que desafia as normas heteronormativas dominantes, no contexto das escolas de negocios

e gestdo do Reino Unido, destacando como a heteronormatividade impacta suas

experiéncias de trabalho.

Os desafios especificos enfrentados pelos individuos gays sdo (Ozturk; Rumens,

2014):

Pressdo para Conformidade: Os académicos gays frequentemente sentem a
necessidade de adaptar suas identidades para se encaixar em normas
heteronormativas para serem aceitos ou respeitados. Isso inclui moderar a
maneira como falam sobre suas vidas pessoais ou até mesmo suas areas de
pesquisa para evitar estigmatizagao.

Discriminagdo e Homofobia: Experiéncias de discriminacdo aberta e
comentarios homofobicos de colegas e alunos sdo comuns. Isso pode variar
desde rejeicao explicita de sua orientacdo sexual como uma parte legitima da
diversidade até comentarios pejorativos que desafiam sua profissionalidade e
direito de estar no ambiente académico.

Desafios na Pesquisa ¢ Ensino: H4 uma luta continua para fazer com que a
pesquisa sobre sexualidades nao-heteronormativas seja valorizada dentro do
ambiente académico. Muitos se sentem pressionados a se concentrar em areas
mais 'tradicionais' ou 'aceitaveis' para garantir reconhecimento e progressao na

carreira.

Anglin et al. (2020) utilizam a teoria dos papéis como um framework para explorar

e explicar os desafios enfrentados por grupos minoritarios no mercado formal de trabalho.

Eles exploram como as teorias de papéis ajudam a entender as interagdes complexas entre
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identidade individual, expectativas de papel e dindmicas organizacionais, que juntas

influenciam a inclusdo e o sucesso de grupos minoritarios no ambiente de trabalho.

Os principais desafios de carreira estao associados as seguintes categorias (Anglin

et al., 2020):

e Papéis Sociais e Preconceitos: O artigo explica que os papéis sociais
associados a género, raca e orientacdo sexual frequentemente carregam
esteredtipos e preconceitos que afetam negativamente as trajetorias de carreira
dos individuos pertencentes a grupos minoritarios. Por exemplo, mulheres em
posi¢des de lideranca podem enfrentar expectativas de que sejam menos
assertivas do que seus colegas masculinos, o que pode limitar suas
oportunidades de promocao.

e Impacto nos Desenvolvimentos Profissionais: Além disso, esses estereotipos
podem afetar a percep¢do das competéncias e do potencial profissional desses
individuos, limitando seu acesso a oportunidades de desenvolvimento, como
treinamentos especializados e projetos de alta visibilidade, essenciais para o
avango na carreira.

e Conflitos entre Identidades Pessoais e Profissionais: O artigo discute como os
individuos de grupos minoritarios frequentemente experimentam conflitos de
papéis, onde ha uma discordancia entre suas identidades pessoais e as
expectativas dos papéis profissionais impostos por normas sociais e
organizacionais. Por exemplo, um profissional LGBTQ+ pode sentir que
precisa ocultar sua identidade no trabalho para evitar discrimina¢ao ou para se
encaixar nas expectativas normativas de comportamento profissional.

e Ambiguidade de Papéis: A ambiguidade de papéis ocorre quando ndo esta
claro o que ¢ esperado de um individuo em seu papel profissional. Isso pode
ser particularmente desafiador para membros de grupos minoritarios que
podem ndo ter modelos ou orientagdes claras sobre como navegar em suas
carreiras devido a barreiras sistémicas. A falta de clareza pode aumentar o
estresse e a insatisfagdo no trabalho, contribuindo para uma menor satisfacdo

na carreira e potencialmente levando a uma maior rotatividade.
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Marlow, Greene e Coad (2017) investigam a atividade empreendedora entre
homens gays e mulheres lésbicas, explorando como a heteronormatividade influencia

suas experiéncias empreendedoras.

Os desafios enfrentados por esses grupos homossexuais sao (Marlow; Greene;

Coad, 2017):

e Discriminacdo e Estereotipos: O artigo discute como esteredtipos de género e
discriminagdo impactam negativamente gays e lésbicas no mercado formal de
trabalho. Esses estereotipos podem limitar suas oportunidades de carreira ao
associa-los a caracteristicas que ndo condizem com as expectativas normativas
de comportamento empreendedor, como agressividade e competitividade, que
sdo tipicamente masculinizadas.

e "Safe Havens": Muitos gays e lésbicas podem ver o empreendedorismo como
um refiigio contra a discriminagdo no emprego convencional. A autogestao
oferece um ambiente onde podem evitar discriminag¢do direta, escolhendo
clientes e ambientes de trabalho que sejam mais inclusivos ou neutros em
termos de orientacao sexual.

e Escolhas Setoriais e Geograficas: O artigo sugere que gays e lésbicas podem
escolher setores ou geografias especificas onde a discriminagdo ¢ percebida
como menor ou onde ha maior aceitagao social de sua orientagao sexual. Isso

pode influenciar o tipo de atividade empreendedora que escolhem.

O artigo utiliza dados de uma pesquisa representativa de larga escala para
explorar se ha diferencas entre homossexuais e heterossexuais na probabilidade de serem
empreendedores. Marlow, Greene e Coad (2017) encontram poucas diferengas
significativas, sugerindo que as motivagdes para o empreendedorismo entre gays e
lésbicas podem ser semelhantes as de seus pares heterossexuais, como a busca por
autonomia e independéncia financeira.

Janse Van Rensburg e Smith (2020) discutem a adaptacdo do Programa de
educacdo para resisténcia ao assédio sexual (EAAA), durante a pandemia, para incluir
perspectivas das teorias da deficiéncia critica e Queer. Os autores refletem sobre as
barreiras adicionais impostas pela pandemia e como essas teorias podem ajudar a
reformular o programa para ser mais inclusivo para mulheres LGBTQIA+ e com

deficiéncia. Eles argumentam que a inclusdo de conceitos dessas teorias complementara
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os objetivos do programa EAAA e melhorard a inclusividade para participantes Queer,

Trans e com deficiéncia.

Os desafios das Mulheres LGBTQIA+ consistem em (Janse Van Rensburg;

Smith, 2020):

Estigmatizagdo e discriminagdo continua no ambiente de trabalho e na
sociedade, o que pode dificultar a obtengdo e manutengdo de empregos.

Falta de representatividade e visibilidade nos programas de prevengdo de
violéncia sexual, o que limita a eficdcia desses programas para mulheres
LGBTQIA+.

As Mulheres com Deficiéncia enfrentavam:

Barreiras arquitetonicas e atitudinais no ambiente de trabalho que impedem a
plena participagao.

Risco aumentado de violéncia sexual e menor acesso a programas de

prevencao e resisténcia devido a esteredtipos e preconceitos.

Kamasak et al. (2020) detalham os desafios enfrentados por mulheres,

particularmente mulheres LGBTQIA+ e com deficiéncia, no mercado formal de trabalho

turco, enfocando as experiéncias de vida dessas mulheres e como elas navegam nas

intersec¢des de sua identidade de género, sexualidade e classe social.

Os desafios enfrentados por Mulheres LGBTQIA+ sao (Kamasak et al., 2020):

Discriminagdo e Estigma: As mulheres LGBTQIA+ enfrentam niveis
significativos de discriminag@o e estigma no local de trabalho. Isso inclui a
marginalizagdo ndo apenas por sua orientacdo sexual, mas também pela
intersec¢do de género e orientacdo sexual, o que pode resultar em exclusao
dupla.

Barreiras Institucionais: A falta de politicas inclusivas nas institui¢cdes e a
presenca de normas heteronormativas fazem com que seja desafiador para as
mulheres LGBTQIA+ avangarem profissionalmente. Elas podem enfrentar

obstaculos significativos para o avango de carreira e seguranga no emprego.
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As Mulheres com Deficiéncia tiveram desafios associados a (Kamasak et al.,

2020):

Acessibilidade e Inclusdo: Mulheres com deficiéncia enfrentam desafios
adicionais relacionados a acessibilidade e a falta de acomodacdes adequadas
no local de trabalho, o que pode limitar suas oportunidades de emprego e
progressao na carreira.

Discrimina¢do Dupla: Além dos desafios enfrentados por sua deficiéncia,
essas mulheres também podem experimentar discriminacdo baseada em

género, aumentando ainda mais as barreiras ao emprego e inclusao.

O artigo utiliza a teoria da interseccionalidade para explorar como as identidades

individuais e as estruturas institucionais interagem para moldar as experiéncias das

mulheres LGBTQIA+ e com deficiéncia no ambiente de trabalho. Ele argumenta que

entender essas intersecdes ¢ crucial para desenvolver politicas eficazes que promovam a

inclusdo e a igualdade no local de trabalho.

Githens (2012) explora os desafios enfrentados por funcionarios LGBTQIA+ para

se inserirem e se manterem no mercado formal de trabalho, e como eles utilizam

estratégias de organizagdo social e desenvolvimento organizacional iniciado pelos

empregados para enfrentar esses desafios.

Necessidade de Justificar a Existéncia de Grupos de Empregados: Grupos
formados por empregados LGBTQIA+ frequentemente precisam justificar sua
existéncia para obter reconhecimento oficial da organizacdo. Esse
reconhecimento muitas vezes esta condicionado a demonstragdo de como o
grupo pode criar vantagens competitivas ou melhorar a eficicia
organizacional, equilibrando agendas ativistas com contribui¢des
organizacionais.

Busca por Apoio Organizacional e Social: Além de lutar explicitamente por
mudancas dentro das organizagdes, os grupos de funciondrios também
desempenham papéis menos ativistas, fornecendo suporte social e
oportunidades de networking para funcionarios LGBTQIA+ e aliados. Esses

grupos ajudam a aumentar a visibilidade de um segmento muitas vezes
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invisivel da for¢a de trabalho, promovendo mudangas organizacionais menos

explicitas.

Githens (2012) utiliza estudos de caso para ilustrar como grupos formais e
informais dentro de locais de trabalho, especificamente em um sistema universitario de
grande porte, trabalham juntos para alcancar beneficios para parceiros domésticos. Ele
mostra como esses grupos utilizaram varias abordagens para a mudanga organizacional e
estratégias de organizagdo social, demonstrando as diferencas distintas entre o
desenvolvimento organizacional iniciado pelos empregados no setor corporativo e nas

universidades.

Beatriz e Pereira (2022) investigam detalhadamente os desafios enfrentados por
individuos LGBTQIA+ para se inserirem e se manterem no mercado formal de trabalho
em Portugal, explorando tanto as experiéncias negativas quanto as medidas de apoio

disponiveis.

Os Desafios Enfrentados pelos LGBTQIA+ estdo relacionados a: (Beatriz;
Pereira, 2022)

e Discriminacdo e Estigma: O artigo relata que, apesar das protegdes legais
contra a discriminacdo baseada em orientacdo sexual e identidade de género,
muitos trabalhadores LGBTQIA+ ainda enfrentam discrimina¢do no local de
trabalho. Essa discriminacdo inclui tanto as formas explicitas (como
comentarios homofobicos e transofobicos e exclusdo ocupacional) quanto
formas mais sutis e encobertas, como microagressoes.

e Expectativa de Estigma e Ocultagdo da Identidade: Muitos trabalhadores
LGBTQIA+ antecipam estigma e, por isso, muitas vezes optam por ocultar
sua identidade sexual ou de género, o que estd associado a uma satisfagao
profissional reduzida, maior ansiedade no trabalho, maior estresse psicologico
¢ medo de discriminacgao.

e Apoio Insuficiente no Local de Trabalho: Mesmo em ambientes onde ha
politicas de suporte, a falta de implementagao efetiva e o apoio insuficiente
dos colegas e supervisores podem diminuir a sensacdo de seguranga ¢ bem-

estar no trabalho para os individuos LGBTQIA+.
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O estudo utiliza uma abordagem de métodos mistos para explorar tanto

quantitativamente quanto qualitativamente as experiéncias de trabalho de pessoas

LGBTQIA+ em Portugal. Ele discute como a teoria do estresse minoritario ajuda a

entender os desafios unicos enfrentados por essa comunidade, enfatizando que, apesar

das leis antidiscriminagdo, sdo necessarias mais suporte legal, institucional e social para

garantir um ambiente de trabalho seguro para as pessoas LGBTQIA+ (Beatriz; Pereira,

2022).

Khachatryan et al. (2022) abordam detalhadamente os desafios enfrentados por

mulheres Iésbicas para se inserirem e se manterem no mercado formal de trabalho,

principalmente em relacdo a gestdo de sua identidade sexual em ambientes profissionais.

Os desafios enfrentados pelas mulheres 1ésbicas: (Khachatryan et al., 2022)

Gestao da Identidade Sexual: O principal desafio para mulheres Iésbicas no
ambiente de trabalho ¢ a gestdo de sua identidade sexual. O artigo explora
estratégias que essas mulheres utilizam para lidar com sua identidade, que
variam desde "passar" por heterossexual até ser "explicitamente out". Estas
estratégias sdo influenciadas por vdrios fatores, incluindo a cultura
organizacional e as politicas de diversidade da empresa.

Discriminagao e Estigma: Mesmo em ambientes que promovem a diversidade,
mulheres lésbicas podem enfrentar discriminag¢do e estigma, o que impacta
negativamente sua saude mental e satisfagdo profissional. O medo de serem
discriminadas pode levar muitas a ocultar sua identidade, afetando sua
autenticidade e potencialmente seu desempenho no trabalho.

Ambiente de Trabalho e Politicas de Diversidade: A presenca ou auséncia de
politicas de diversidade eficazes e de uma cultura de trabalho inclusiva
desempenha um papel crucial na decisdo de uma mulher Iésbica de ser aberta
sobre sua identidade sexual. Ambientes favoraveis podem facilitar o processo
de "sair do armario", enquanto ambientes menos inclusivos podem inibir essa

expressao.

Khachatryan et al. (2022) utilizam uma combinag¢ao de analise de correspondéncia

multipla e pesquisa online para explorar as caracteristicas que distinguem mulheres

lésbicas que sdo abertas sobre sua identidade no trabalho daquelas que ndo sao. Analisa
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como as medidas relacionadas a diversidade das empresas influenciam a gestdo da
identidade sexual e destaca a complexidade das interagdes entre caracteristicas pessoais

e contextos organizacionais no processo de "sair do armario".

O artigo de Irigaray, Stocker e Mancebo (2023) aborda extensivamente os desafios
enfrentados por grupos minoritarios no mercado formal de trabalho através da pratica de
gaslighting. A pesquisa identifica como essas praticas de manipulagdo sdo usadas para
manter a hegemonia de homens brancos heterossexuais e perpetuar a desigualdade e a

discriminacdo no ambiente corporativo.
Os principais desafios identificados foram (Irigaray; Stocker; Mancebo, 2023):

e Gaslighting racial: Negros enfrentam a negacdo de suas experiéncias raciais e
a desqualificagdo de suas dentncias, como evidenciado no paradoxo entre a
"democracia racial" e a realidade de que a maioria dos cargos de poder sdo
ocupados por brancos, enquanto negros sdo relegados a posi¢des subalternas.

o Gaslighting miségino: Mulheres sdo frequentemente interrompidas,
ignoradas, e ridicularizadas em reunides. Suas preocupagdes sao
frequentemente descartadas como "mi-mi-mi" ou atribuidas a estereotipos de
género, como "estar naqueles dias" ou "precisando de um namorado".

o Gaslighting LGBTQIAP+-fébico: Pessoas LGBTQIAP+ t€m suas orientacdes
sexuais e identidades de género patologizadas e ridicularizadas, sendo
associadas a tracos negativos como fragilidade, indecisdo, ou desequilibrio
mental. Isso mina sua credibilidade e ascensao profissional, além de criar um
ambiente de trabalho hostil e inseguro.

e Gaslighting instrumental: Esta estratégia ¢ usada para manipular qualquer
individuo, inclusive homens brancos heterossexuais (HBH), quando h4a uma
disputa por posi¢cdes ou vantagens no ambiente de trabalho. O gaslighting
instrumental visa desestabilizar a vitima, questionando sua capacidade e
confiabilidade.

o Gaslighting pecuniario: Todas as formas de gaslighting, sejam elas raciais,
misoginas ou LGBTQIAP+-fobicas, sao motivadas pela busca de vantagens
econdmicas e de poder. Esta estratégia visa preservar e acumular capital social

e econdmico, desqualificando e marginalizando grupos ndo hegemonicos.
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Pompeu e Souza (2019), no artigo intitulado “A Discriminacdo Homofo6bica por
Meio do Humor: Naturalizagdo e Manuten¢cdo da Heteronormatividade no Contexto
Organizacional", aborda os desafios enfrentados por individuos homossexuais, bissexuais
e heterossexuais para se inserirem e se manterem no mercado formal de trabalho, focando

especialmente em como o humor homofébico impacta esses grupos.
O artigo discute esses desafios (Pompeu; Souza, 2019):

e Humor Homofo6bico: A presenca frequente de piadas homofoébicas no local de
trabalho ¢ destacada como uma forma de discriminagdo que sustenta a
heteronormatividade e marginaliza os homossexuais e bissexuais. Este tipo de
humor ¢ muitas vezes naturalizado, fazendo com que as vitimas enfrentem um
ambiente hostil e desmoralizador.

e Naturaliza¢do da Discriminacdo: O estudo indica que muitas vezes o humor
homofébico ¢ aceito como parte da cultura organizacional, tornando dificil
para individuos desses grupos se afirmarem e serem aceitos sem

estigmatizagao.

Embora o foco principal do estudo seja sobre a discriminagdo contra nao
heterossexuais, implicitamente aborda-se que os heterossexuais podem perpetuar ou
contestar essa norma. A responsabilidade e o desafio para os heterossexuais ¢ reconhecer

e combater as praticas discriminatorias para criar um ambiente mais inclusivo.
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4.2 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nessa secdo, sdo descritos os fatores que afetam a empregabilidade, bem como as

estratégias de enfrentamento aos desafios.

4.2.1 Fatores e desafios que afetam a empregabilidade:

Um dos resultados dos dez artigos analisados consiste na identificacdo dos
principais fatores que afetam a empregabilidade de individuos LGBTQIA+ e os desafios
para se manterem no mercado formal de trabalho.

A seguir, estdo listados os fatores inter-relacionados, identificando os fatores que
afetam a empregabilidade:

Heteronormatividade e Discriminacido. Ozturk e Rumens (2014) analisam
como académicos gays enfrentam a necessidade de adaptar suas identidades para se
encaixar em normas heteronormativas no ambiente académico, moderando suas
expressdes pessoais e profissionais para minimizar a estigmatiza¢do e discriminagao.
Pompeu e Souza (2019) discutem como o humor homofébico, frequentemente
naturalizado no ambiente de trabalho, reforca a heteronormatividade e marginaliza os
individuos LGBTQIA+, contribuindo para um ambiente de trabalho discriminatdrio e
desmoralizador. Beatriz e Pereira (2022) mostram que, apesar de existirem leis contra a
discriminacdo, individuos LGBTQIA+ ainda enfrentam discriminagdo e preconceito
significativos no local de trabalho em Portugal, com relatos de microagressoes e exclusao
social.

Gestido da Identidade Sexual e de Género. Khachatryan ef al. (2022) exploram
as estratégias de gestdo da identidade sexual que mulheres 1ésbicas adotam no ambiente
de trabalho, destacando a influéncia da cultura organizacional e das politicas de
diversidade nas decisdes de se assumirem. Irigaray, Stocker e Mancebo (2023)
identificam o gaslighting LGBTQIAP+-fobico como uma forma de manipulacdo que
patologiza e ridiculariza as identidades de género e sexuais no ambiente de trabalho,
afetando negativamente a credibilidade profissional desses individuos.

Barreiras Institucionais e Falta de Politicas Inclusivas. Kamasak et al. (2020)
apontam as dificuldades enfrentadas por mulheres LGBTQIA+ e com deficiéncia na
Turquia devido a falta de politicas inclusivas e a presen¢a de normas heteronormativas

nas institui¢des, que dificultam sua progressdo profissional. Githens (2012) descreve a
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complexidade da organizagdo de funciondrios LGBTQIA+ em universidades, mostrando
a luta para obter reconhecimento e suporte institucional adequado para beneficios a
parceiros domésticos.

Impacto de Crises Externas (COVID-19). Janse Van Rensburg e Smith (2020)
refletem sobre os impactos da pandemia de COVID-19 na seguranca e no emprego de
mulheres, especialmente aquelas que sio LGBTQIA+ e com deficiéncia, destacando
como a crise ampliou as dificuldades de acesso a programas de suporte e provocou a
reavaliacdo de politicas de inclusdo.

Preconceito e Estereotipos Associados a Papéis Sociais. Anglin et al. (2020)
usam a teoria dos papéis para explicar como preconceitos e esteredtipos ligados a papéis
de género, raca e orientagdo sexual podem negativamente impactar as trajetorias
profissionais de individuos de grupos minoritarios, dificultando a conciliacdo das
demandas de diferentes papéis sociais e profissionais.

Dificuldades no Acesso e Ascensio Profissional. Marlow, Greene e Coad (2017)
investigam as experiéncias empreendedoras de homossexuais e heterossexuais,
observando que, apesar de poucas diferencas estatisticas na atividade empreendedora,
individuos homossexuais ainda enfrentam a necessidade de ocultar sua orientagao para se
encaixar em normas heteronormativas, o que pode limitar suas oportunidades de

crescimento e desenvolvimento profissional.

4.2.2 Estratégias de Enfrentamento aos desafios

A seguir, descreve-se as estratégias adotadas para enfrentar os desafios
identificados.

Desafios de negociar a heteronormatividade e discrimina¢do. Ozturk e
Rumens (2014) apontam que académicos gays frequentemente utilizam a estratégia de
conformidade moderada, que envolve ocultar certos aspectos de suas identidades pessoais
para se integrar e evitar estigmatizacdo no ambiente de trabalho académico. Esta
abordagem pode ter consequéncias psicologicas, limitando a expressdo da identidade e
potencialmente afetando a saude mental. No entanto, essa estratégia ¢ vista como
necessaria para navegar em um ambiente que ainda valoriza normas heteronormativas. A
longo prazo, para que esta estratégia seja menos necessaria, as instituicdes académicas
precisam promover uma maior inclusdo e reconhecimento das diversas identidades

sexuais e de género.
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Desafio do humor homofobico que refor¢a a heteronormatividade. Pompeu e
Souza (2019) apontam para a necessidade de promog¢do de politicas de diversidade e
programas de sensibilizacdo como algo crucial para combater o humor homofobico no
ambiente de trabalho. Segundo os autores, estes programas devem visar ndo apenas a
sensibilizacdo, mas também a criagdo de um ambiente de zero tolerancia para
comportamentos discriminatdrios. Isso inclui treinamentos regulares sobre diversidade e
inclusdo, e a implementacdo de canais seguros e confidenciais para que os funciondrios
relatem incidentes de discriminagdo (Pompeu; Souza, 2019).

Discriminacio persistente mesmo com leis antidiscriminagdo. Beatriz e
Pereira (2022) afirmam que, pesar da existéncia de leis antidiscriminagdo, a
discriminacdo persistente indica a necessidade de fortalecimento das politicas de
igualdade e suporte legal e social. Isso envolve ndo apenas a aplicagdo efetiva das leis,
mas também o fortalecimento de redes de suporte que podem incluir aconselhamento,
grupos de apoio e recursos legais acessiveis que ajudem individuos a combater e lidar
com a discriminacao.

Gestao da Identidade Sexual e de Género no local de trabalho. Khachatryan
et al. (2022) sugerem a promogao de politicas de diversidade que suportem a abertura e
autenticidade das identidades LGBTQIA+. Enfatizam que politicas eficazes ndo apenas
protegem contra a discrimina¢do, mas também promovem um ambiente onde todos se
sentem seguros para serem auténticos. Isso inclui praticas como a inclusdo de pronomes
nos e-mails e na comunicagdo interna, bem como suporte para transi¢cdes de género no
local de trabalho.

Desafio do gaslighting LGBTQIAP+-fobico. Irigaray, Stocker e Mancebo
(2023) enfatizam que o treinamento em diversidade e inclusdo ¢ vital para desmontar
preconceitos e promover um ambiente de trabalho inclusivo. Tais treinamentos devem
abordar especificamente como certos comportamentos podem ser prejudiciais € como
apoiar colegas de trabalho de maneiras que respeitem suas identidades.

Barreiras Institucionais e Falta de Politicas Inclusivas: Kamasak et al. (2020)
reforcam a implementagdo e fiscalizagdo de politicas de inclusdo que promovam
igualdade de oportunidades para todos e Githens (2012) discute a importancia da
organizag¢do de funcionarios para exigir mudangas, mostrando que a mobilizagao pode ser
uma estratégia poderosa para o reconhecimento institucional.

Impacto de Crises Externas (COVID-19) e a Interrupcao de servigos de apoio

durante a pandemia. Janse Van Rensburg e Smith (2020) mencionam como estratégia
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a adaptag@o dos programas para incluir modos virtuais de entrega e repensar a inclusao
para abordar especificamente as necessidades de mulheres LGBTQIA+ e com
deficiéncia.

Preconceito e Esteredtipos Associados a Papéis Sociais que afetam a trajetoria
profissional. Anglin ef al. (2020) reforcam a importancia da educacdo continuada e a
revisdo das politicas organizacionais para desafiar e mudar percepgdes de papéis de
género e outras identidades sociais. Isso pode incluir workshops, palestras e outras formas
de educacdo que desafiem esteredtipos e promovam uma compreensao mais ampla da
diversidade.

Dificuldades no Acesso e Ascensio Profissional. Marlow, Greene e Coad (2017)
sugerem a criacdo de ambientes de trabalho mais inclusivos que valorizem a diversidade
e promovam a igualdade de oportunidades ¢ essencial. Isso inclui praticas como politicas
claras de nao discriminacao, programas de mentoria e suporte para o desenvolvimento de

carreiras de pessoas LGBTQIA+.
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5 CONCLUSOES

Ao final desta pesquisa conclui-se que a inclusdo laboral de grupos LGBTQIA+
estd longe de ser satisfatoria. A revisdo da literatura evidencia que, muitas vezes, a
inclusdo laboral ndo ¢ abordada de maneira eficaz nas institui¢des, apesar dos beneficios
significativos que a diversidade pode trazer para o ambiente corporativo. A andlise
permitiu identificar que a inser¢do laboral de pessoas LGBTQIA+ em institui¢des
publicas e privadas ainda enfrenta barreiras significativas.

Os resultados obtidos revelam a persisténcia de estigma e esteredtipos
relacionados com a orientagdo sexual, identidade e expressdo de género, que alimentam
comportamentos discriminatorios e excludentes. Tais comportamentos ndo apenas
dificultam o acesso ao emprego para individuos LGBTQIA+, mas também impactam
negativamente sua permanéncia e progressao no ambiente de trabalho.

Mesmo quando empregadas, essas pessoas frequentemente ndo alcancam os
niveis 6timos de inclusdo, apontando para a necessidade de as instituigdes repensarem
seus processos de recrutamento e politicas internas para eliminar preconceitos
discriminatorios contra pessoas com orientagdo sexual diferente.

Além disso, embora grandes empresas tenham comegado a implantar politicas de
diversidade, os estudos demonstraram que praticas discriminatorias persistem, inclusive
dentro da propria comunidade LGBTQIA+, com a exclusdo de pessoas trans e travestis.
Isso revela a complexidade da discriminacdo que transcende até mesmo dentro de grupos
marginalizados.

Para promover a inclusdo laboral de grupos LGBTQIA+, recomenda-se que as
organizagoes, tanto publicas quanto privadas, realizem uma transformagao profunda para
estabelecer uma cultura de igualdade de oportunidades para todos. Isso envolve ndo
apenas revisar e aprimorar as politicas de diversidade, mas também engajar-se em
atividades de formagdo continua que promovam a aceitagdo e o respeito no ambiente de
trabalho. Tais atividades devem visar ndo apenas a inclusdo superficial, mas também
fomentar um entendimento e empatia genuinos entre todos os colaboradores.

A principal limitagdo encontrada foi a escassez de material nacional sobre o
assunto.

Recomenda-se ampliar a pesquisa sobre a empregabilidade e a qualidade do

emprego de pessoas LGBTQI+; para melhorar as realidades enfrentadas por esses
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individuos e tornar visiveis os desafios que surgem nos contextos de trabalho, social,
educacional e de saude.

Por fim, recomenda-se a realizagdo de estudos comparativos sobre a inclusao
laboral de grupos LGBTQIA+ que incluam tanto institui¢des publicas quanto privadas, a
fim de ter uma visdo maos abrangente e informada sobre as praticas de inclusdo laboral

com uma perspectiva de género e diversidade.
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