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Resumo

O presente artigo apresenta e analisa modelos de gestdo de politicas organizacionais de
inclusdo das minorias sexuais e de género (MSG) no trabalho. Para tanto, desenvolveu estudo
bibliografico sobre invisibilidade, marginalizacdo e violéncia nas relagcdes de trabalho que
envolvem MSG, bem como pesquisa quantitativa, por meio da aplicacdo de questionario por
disponibilidade e conveniéncia, sobre o conhecimento prévio das préprias MSG sobre
politicas organizacionais a favor deste grupo. Das respostas, 194 atendiam ao critério de se
considerar uma minoria sexual e/ou de género. Os dados foram tratados por meio de analise

estatistica e parte consideravel dos respondentes declarou desconhecer uma empresa pro-
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MSG (0,62). Identificou-se, ainda, trés modelos de inclusdo na literatura, sendo eles: (i)
dissolucdo das diferencas, que se caracteriza pela indiferenga com a diversidade, buscando a
homogeneizacdo; (ii) celebracdo das diferencas, que demonstra respeito e cumprimento de
diretrizes inclusivas e especificas as MSG; (iii) e aprendizagem e afetividade, modelo ideal no
qual se valoriza a individualidade do empregado. Diante do estudo desenvolvido, percebeu-se
que existem meios de concretizar a inclusdo das MSG nas relagBes de trabalho, cabendo as
empresas implementar politicas que devem ir além do discurso pela diversidade, tornando o
ambiente de trabalho seguro e saudavel.

Palavras-chave: Minorias sexuais e de género; Empregabilidade; Gestdo da diversidade;

Politicas organizacionais; Diversidade e inclusdo.

Abstract

This paper presents and analyzes proposals of organizational policies for the insertion and permanence
of sexual and gender minorities in the labor market. For this purpose, a bibliographic research on
invisibility, marginalization and violence in labor relations involving LGBT+ people, as well as a
guantitative research using a questionnaire answered based on availability and convenience, about
their own previous knowledge on inclusion policies. 194 of the respondents considered themselves
LGBT+, thus meeting the established criteria. Data were treated through statistical analysis and the
majority of the respondents stated they didn’t know any pro-LGBT+ company. Furthermore, diversity
management models were identified in the literature, such as the model for dissolution of differences,
which is characterized by indifference to diversity, seeking standardization; the model for celebration
of differences, which respects the LGBT+ community and comply with inclusion policies; and the
model for learning and affectivity, an ideal model in which the organization recognizes and values
each employee’s own individuality. In view of the above, it can be seen that there are ways to seek
equality of conditions in work relations. It is up to companies to implement policies that go beyond
mere discourse for diversity, thus transforming the work environment into a favorable place for
minority groups.

Keywords: Sexual and gender minorities; Employability; Diversity management; Organizational

policies; Diversity and inclusion.

Resumen

Este documento presenta y analiza modelos de gestion de politicas organizacionales para la inclusion
de minorias sexuales y de género (MSG) en el trabajo. Con este fin, desarrollé un estudio bibliografico
sobre la invisibilidad, la marginacion y la violencia en las relaciones laborales que involucran a MSG,

asi como la investigacion cuantitativa, a través de un cuestionario estructurado y aplicado por
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conveniencia y disponibilidad, sobre el conocimiento previo de los mismos MSG sobre politicas
organizacionales a favor de este grupo. De las respuestas recopiladas, 194 cumplieron con los criterios
de considerar una minoria sexual y/o de género. Los datos se analizaron utilizando estadistica basica y
la mayoria de los encuestados informaron gue no conocian a ninguna compafia pro-MSG (0.62).
También se identificaron tres modelos de inclusion en la literatura: (i) disolucion de las diferencias,
gue se caracteriza por la indiferencia a la diversidad, buscando la homogeneizacidn; (ii) celebracién de
diferencias, lo que demuestra respeto y cumplimiento de las directrices inclusivas y especificas de
MSG; (iii) y aprendizaje y afecto, un modelo ideal en el que se valora la individualidad del empleado.
Dado el estudio desarrollado, se dio cuenta de que hay formas de lograr la inclusion de MSG en las
relaciones laborales, y corresponde a las empresas implementar politicas que deben ir més alla del
discurso de la diversidad, haciendo que el entorno laboral sea seguro y saludable.

Palabras clave: Minorias sexuales y de género; Empleabilidad; Gestion de la diversidad; Politicas

organizacionales; Diversidad e inclusion.

1. Introducéo

As minorias sexuais e de género (MSG) encontram dificuldades no acesso ao trabalho,
sendo frequentes relatos de asseédio, discriminagdo e outras microagressées quando ja estdo
empregados. A violéncia vivida por pessoas LGBT+ (Lésbicas, Gays, Bissexuais,
Transexuais, Travestis, Género Queer, Intersexuais, Agéneros, dentre outros) nos seus locais
de trabalho apresenta gradacdes e demonstra a reproducdo social da cis-hetero-normatividade
nas atividades laborais (Carrieri, Souza & Aguiar, 2017).

Diante disso, conforme Heloani & Capitdo (2012), ainda ha necessidade de estudos
que correlacionem identidade — principalmente sexual e de género — e trabalho. O
adoecimento mental relacionado ao trabalho e as violéncias nos locais de trabalho ndo podem,
inclusive, ser desvinculadas, objetivamente, das condi¢des e da organizacdo do trabalho que
sdo precarizantes, assim como, subjetivamente, do “medo do desemprego, a angustia de nao
ter ‘empregabilidade’ ou simplesmente de ser ‘uma pega que ndo mais se encaixa ao jogo da
empresa’” (Heloani & Capitdo, 2012, p. 31).

Neste ambito, ndo é incomum o relato de homens homossexuais inseridos numa
sociedade com uma dindmica sociocultural patriarcal e cristd, tal como é o Brasil, que sédo
veladamente forcados a assumirem um papel social do estere6tipo heterossexual. Esse papel é
sinbnimo de heteronormatividade ou heterossexismo (Souza & Pereira, 2013), que influencia
na discriminacdo contra gays tanto inseridos no trabalho quanto desempregados. Qual forga

externa e social que ocasiona essa mimetizacdo? O que o0s impede de expressar suas
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subjetividades? Adentrando-se no universo feminino, mais se distanciam o padréo
heterossexista e machista imposto por nossa sociedade falocéntrica, elucidando o cerne da
questdo da homofobia — e da LGBTfobia —, 0 machismo incrustado na violéncia fisica, social
e moral contra gays e principalmente, contra afeminados (Souza & Pereira, 2013).

Conforme Carrieri et al. (2013), as mulheres lésbhicas e transgénero também
reproduzem esse padrdo dito heterossexista, 0 qual estabelece um padrdo de normalidade, no
qual elas teriam de se sujeitar para sofrerem menos preconceito no trabalho. As lésbicas, por
exemplo, além das dificuldades citadas pelos homens gays, encontrariam dificuldades de
desenvolverem a carreira e as transgénero teriam sua identidade de género desrespeitada. N&o
obstante, especialmente para travestis, a invisibilidade é comum, cujo efeito é uma
objetificacdo, assujeitamento e destituicdo de normalidade, decorrente de suas relagcbes com o
mercado de trabalho. Além do citado, as travestis também sofreriam violéncia fisica em maior
escala do que sofreriam por outros meios de agressdao. Em relacdo as pessoas transexuais, 0
ndo alcance do trabalho as encaminha para a prostituicdo. Porém, nota-se que quando estas
pessoas sdo “‘passdveis”, ou seja, conseguem mitigar ou tornar invisiveis eventuais
antagonismos entre identidade e corpo, ha melhora na abertura para o trabalho, conforme
Carrieri et al. (2013).

Isso porque, complementarmente, h& estudos que concluiram que o proprio ambiente
de trabalho é um local no qual as MSG sofrem mais violéncia. Em mesmo sentido, ha estudos
gue mostram que tal discriminacdo pode levar, inclusive, ao desenvolvimento de elementos
psicopatogénicos (transtornos de ansiedade e depressdo, tentativas de autoexterminio etc.), e,
em sentido contrario, quando o ambiente de trabalho recebe bem as MSG, isso pode ser fonte
de satisfacdo profissional e pessoal (Geoffroy & Chamberland, 2015, Menegon & Casado,
2015, Biscalchim & Araujo, 2016).

Diante disso, € relevante que se traga a tona estas relac@es laborais, ja que o trabalho
em si, segundo Antunes (1999), € um dos principais meios de se inserir 0s sujeitos nas
estruturas sociais. Assim, quando esse local se apresenta segregativo e discriminatério, 0s
individuos sdo afetados em outras esferas, outros aspectos essenciais, ndo apenas na privagdo
do seu exercicio pleno das atividades laborais.

Heloani & Capitdo (2012) ressaltam a funcdo psiquica do trabalho, que além de se
constituir como uma forma de sustento, acaba por possibilitar o desenvolvimento de uma
subjetividade e identidade. O trabalho, pois, é lugar de reconhecimento de si por si, de si pelos
outros e de mobilizacdo da inteligéncia.

Estar a margem do trabalho €, portanto, estar a margem da propria sociedade. Dejours
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(1988) ja havia identificado que a exclusdo e a vulnerabilidade sociais caminhavam juntas,
algo que nos faz inferir que preconceito social para com as MSG d& mais vazéo ainda para a
dificuldade de entrada e consequente permanéncia no trabalho. Assim, a existente dificuldade
para inclusdo das MSG no trabalho pode contribuir na percepcdo de que seriam corpos
marginalizados, adoecidos, entregues a vadiagem e a desvalorizacéo social.

A partir deste apanhando contextual, é possivel perceber a necessidade de se
compreender como as MSG estdo implicadas na relagdo com o trabalho, para, a partir dai,
verificar propostas para as politicas organizacionais. Analisar a materialidade da
discriminagdo nas relagBes de trabalho é outro ponto a ser destacado, pois sua expressao
dificulta a existéncia digna dos sujeitos, visto a fungdo fundamental do trabalho na
dignificacdo das pessoas (Biscalchim & Araujo, 2016).

Diante deste cenério, este artigo tem por objetivo identificar, a partir do resgate
tedrico, propostas de politicas organizacionais inclusivas, de forma que as MSG sejam
respeitadas em suas competéncias — conhecimentos, habilidades e comportamentos —,
orientacdo sexual e identidade de género. Buscou-se, ainda, delinear contornos sobre a
percepcao das MSG sobre as politicas organizacionais de inclusdo voltadas a elas no Brasil,

por meio de questionério, conforme se delineard melhor em capitulo préprio, abaixo.

2. Metodologia

Na tentativa de se alcangar os objetivos elencados acima, esse trabalho se utilizou de
diferentes métodos, se caracterizando como uma pesquisa quali-quanti descritiva, conforme
definem Pereira, Shitsuka, Parreira & Shitsuka (2018), quando existem resultados em
nameros sobre um objeto que demandam apreciacdo qualitativa, neste caso, por meio da
literatura sobre politicas organizacionais de inclusao.

Para identificar propostas de politicas inclusivas, utilizou-se estudo qualitativo com
revisao de literatura, de forma a contemplar os principais autores sobre o tema, tragando um
panorama com trés tipos distintos de conceitos tedricos para propostas dessa natureza. Caso
uma delas foi conceituada e sistematizada no capitulo sobre politicas organizacionais pro-
MSG.

Ja sobre as percepcOes das proprias MSG sobre politicas inclusivas voltadas a elas no
Brasil, realizou-se uma pesquisa quantitativa, por meio da aplicagdo de questiondrio composto
por perguntas fechadas e abertas. Estas foram elaboradas com vistas a identificar se o

respondente tinha conhecimento prévio sobre politicas inclusivas, 0 que espera de empresas
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inclusivas, quais agdes deveriam ser desenvolvidas pelas empresas, conhecimento sobre
empresas que tenham esse perfil, dentre outras perguntas. A aplicagdo ocorreu por meio da
internet, em 2018, no espaco de dois meses. A participacdo de respondentes aconteceu por
meio de disponibilidade e conveniéncia — amostra de cunho ndo-probabilistico.

Apenas 194 das 217 respostas coletadas atendiam as exigéncias do trabalho de se ser
ou considerar parte das MSG, como melhor se detalhard em capitulo proprio, na anélise de
dados. Esta pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa, por se tratar de pesquisa
com sujeitos humanos (89508618.9.0000.5093). Houve também a assinatura de termos de
consentimentos pelos respondentes antes de participarem.

Os dados foram tratados por meio de andlise estatistica e da literatura sobre o tema,

sendo que, em capitulo proprio, havera a apresentacédo de resultados analise dos dados.

3. As MSG e 0 mercado de trabalho

Riley (2008) afirma que ocorre invisibilizacdo quando as MSG, por exemplo, ndo
podem falar sobre suas familias ou relagdes afetivas, dificultando que “saiam do armaério”
cotidianamente. Essa invisibilidade é notada quando se pergunta onde estdo estas pessoas,
com que trabalham e como sobrevivem as violéncias cotidianas. Esse questionamento se
intensifica quando verificamos estimativas de pessoas que compdem as MSG diante da
populacdo geral, chegando a contar com 10% da populacdo mundial. No Brasil, segundo o
Nucleo de Tendéncias e Pesquisa do Espaco Experiéncia da Escola de Comunicagdo, Artes e
Design, expressiva parcela dos habitantes brasileiros estad contida no grupo das MSG, algo
proximo a 9% do namero de habitantes do Brasil — ou, aproximadamente, 18 milhGes de
pessoas no mundo — sendo que 23,4% destes se afirmariam bissexuais, 25,5% seriam homens
homossexuais e 7,6% seriam mulheres homossexuais (Debeluck & Timm, 2015).

Complementarmente relevante é dizer que ndo ha estudos que possam trazer uma
estimativa sobre o exato numero populacional das pessoas que se identificam como
transgénero no pais. Apesar disso, Cunha & Rios (2006), afirma que, por meio de amostragem
dos Estados Unidos, pode-se afirmar que a populagdo transgénero estaria entre 0,6% a 2,8%
do total, ou seja, estimar-se-ia, por exemplo, que a cidade de Belo Horizonte, capital de Minas
Gerais, existiriam de 15.142 a 70.666 pessoas transgénero.

O relatério do TUC — Trades Union Congress (2017) revela ainda que 23% das MSG
pesquisadas no Reino Unido afirmaram ter sido “expulsos do armario”. No Brasil, este tipo de

violéncia também tem ganhado destaque (Siqueira et al., 2009); enquanto algumas pessoas
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podem se expressar melhor assumindo sua identidade, outras se sentiriam incomodadas com
esta exposicdo da sua intimidade.

Conforme Riley (2008) e Geoffroy & Chamberland (2015), é dificil para uma pessoa
que ndo € assumida manter uma mascara no trabalho, requerendo muita energia para tal. No
caso de pessoas trans, € invisibilizada a sua autenticidade, pois por vezes é negado que
possam usar 0 nome e 0 pronome que desejam, na sua presenca e fora dela, e facilitar o uso
do banheiro que designa o género ao qual elas se identificam.

Além disso, o ambiente de trabalho para as MSG é o espaco onde se manifestam
constantes violéncias morais, isto é, em que acontecem agressdes a moral alheia — abuso de
fraqueza? (Hirigoyen, 2012) —, que acabam sendo menosprezadas pelos gestores,
principalmente quando as queixas levantadas pelas MSG sdo encaradas como problemas de
cunho pessoal (Riley, 2008).

Ainda na pesquisa da TUC (2017), mais de 50% dos respondentes disse a existéncia
de assédio ou discriminagdo no trabalho refletiria negativamente no emocional. Para a
compreensdo precisa do termo, propbe a definicdo de assédio como um comportamento
indesejado que esteja relacionado a uma caracteristica pessoal relevante, tal como a orientagédo
sexual e o género, cujo objetivo é violar a dignidade de alguém ou criar um ambiente hostil,
degradante e humilhante. No Reino Unido, 1 a cada 3 sujeitos relata ja sofrido assédio ou
discriminacdo no ambiente de trabalho, sendo que em 39% a violéncia foi cometida por
colegas do trabalho, 29% por gestores hierarquicamente superiores a vitima e 14% por
clientes ou pacientes. Ainda, 62% dos participantes ja escutou piadas direcionadas a eles
feitas por colegas de trabalho. A questdo ainda se torna mais grave se pensada a populagédo
trans separadamente, ja que se encontram em uma exclusdo de quase 50% quando
comparadas a pessoas cisgénero (35%). Sendo que somente 51% dos participantes expde sua
sexualidade ou género no ambiente de trabalho, somente um ter¢o denunciou para o gestor o
ultimo episddio de violéncia sofrido.

Em se tratando da realidade americana, aponta-se que no Fortune 500, ranking que
aborda as maiores corporacGes do pais, 94% tém politicas de ndo-discriminagdo para
orientacdo sexual e 82% abordam identidade e expressdo de género em programas e
documentacbes (Riley, 2008). Complementarmente, grandes cidades como Sao Francisco,
Seattle, Los Angeles e Oakland, bem como 6rgdos governamentais de locais diversos,
sugerem que os contratantes oferecam beneficios igualitarios para os parceiros dos
empregados e seus cOnjuges.

Em continuagdo ao contexto internacional, ressalta-se que em paises como Franca,
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Suica, Canada, Belgica, e mesmo em estados dos EUA ha legislagdes trabalhistas para a
protecdo as MSG contra discriminacdo, a despeito destas ndo eliminarem os casos de
violéncia, como nas microagressdes, que ja afetaram ou afetam 90% dos pesquisados
(Geoffroy & Chamberland, 2015). Dessa forma, nota-se que mesmo com 0S avangos
legislativos em ambito trabalhista, o local de trabalho ainda é onde ha mais discriminagdo as
MSG.

Em relacdo as empresas multinacionais situadas em territorio brasileiro, pesquisadas
por Sales (2017), existe uma interculturalidade operacionalizada, isto é, a logica
organizacional sofre adaptacGes de acordo com o mercado em que a filial da organizacéo se
estabelece. Desta forma, mesmo que tenha sido percebida como benéfica a capacidade do
brasileiro de falar sobre a vida pessoal, a cultura de conservadorismo religioso, por exemplo,
seria um entrave as politicas organizacionais de inclusdo das MSG.

No Brasil verifica-se que ha escassez de referéncias normativas sobre as MSG no
trabalho (Biscalchim & Araujo, 2016). Como excecdo, existe o Plano Nacional LGBT, cujas
acOes existentes sdo caracterizadas como incentivos a capacitacdo profissional, ndo sendo
efetivamente um combate a discriminacdo nas relacdes de trabalho. Essa baixa expressdo
governamental parece ndo estar no mesmo caminho das intengfes empresariais, ja que em
uma pesquisa relatada por Sales (2017, pp. 112-113), apenas “7% das empresas brasileiras
ndo contratariam homossexuais ‘de jeito nenhum’, e outras 11% ndo os selecionariam
justamente para representa-las”.

Assim, notando 0s avangos empresariais, partindo-se da iniciativa organizacional, o
Instituto Ethos (2013) desenvolveu a cartilha de orientagdo para as empresas, visando a
inclusdo das MSG. Nela, as organizacGes estudadas por Sales (2017) teriam assinado a Carta
dos 10 compromissos da empresa com a promocdo dos direitos das MSG, a qual envolve o
desenvolvimento de acbes inclusivas para deste publico na realidade organizacional das
signatarias. Contudo, mesmo com avancos destacados, as empresas ainda ndo teriam colocado
metas e prazos para 0 cumprimento destas acdes.

Entretanto, para Sales (2017), quando analisado o circulo de afinidade das MSG nas
empresas, ele é formado por, em grande parte, homens brancos gays. De modo complementar,
h& menor presenca de mulheres negras, LGBT+ negros, e pessoas transgénero, esta populacd
percebida como um desafio para organizacdes, ainda despreparadas para enfrentas as
dificuldades estruturais vividas por esses sujeitos. Nessa perspectiva, segundo Kaffer et al.
(2016), as principais dificuldades enfrentadas por pessoas transgénero na inser¢éo no trabalho

partem da baixa escolaridade adquirida, que advém da exclusdo desde o periodo escolar,




Research, Society and Development, v. 9, n.1, e176911894, 2020
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v9i1.1894

assim como a dificuldade de acesso a formagéo profissional decorrente daquela.

De acordo com o Instituto Ethos (2013), as Nac¢des Unidas em seus relatorios tém
apresentado evidéncias sobre discriminagdo contra as MSG em todo o mundo, 0 que também
compreende a esfera do trabalho, em um indice, as vezes, de violéncia letal. Assim, analisar
estas formas de discriminacdo podera elucidar uma questdo que repercute a nivel global,
demarcando caminhos possiveis para politicas organizacionais verdadeiramente embasadas na

realidade social e apropriadas ao contexto brasileiro.

4. Politicas organizacionais pro-MSG

Uma das principais perspectivas para a inclusdo das MSG nas empresas €, na instancia
social, 0 combate ao preconceito e discriminacdo. Para Siqueira (2009), como a separagdo
entre as esferas pessoal e do trabalho € muito ténue, ha dificuldade de se implementar dentro
das empresas uma politica de combate que seja efetiva. Entretanto, o preconceito e a
discriminacdo sdo apenas alguns dos problemas enfrentados cotidianamente por essas
minorias, dai a importancia de se dar visibilidade e discutir propostas para se propor modelos
de empresas de fato inclusivas. O preconceito, por vezes, aparece como velado, dificultando a
responsabilizacdo e combate. Em pesquisa elaborada por Zanin, Ribeiro & Ferreira (2019),
percebe-se que as principais causas citadas pelas MSG para a ndo se assumirem no ambiente
de trabalho sdo justamente medo, preconceito dos demais e receio de retaliacéo.

Menegon & Casado (2015) ressaltam que uma empresa que adota politicas pr6-MSG
pode vir a alcancar dois objetivos: descobrir talentos em um métier ndo explorado — e por isso
salientam ser importante o departamento de gestdo de pessoas ter acesso as MSG — e, ainda,
trabalhar com estes sujeitos para que, com foco no consumo, se possa entendé-los a fim de
produzir agdes comerciais a este publico, ponto a ser explorado em futuros trabalhos.

Carrieri et al. (2013) abordam o histérico de politicas organizacionais dizendo que
houve transformagdes nos discursos concernentes a sexualidade, causando o que chamou-se
de desnaturalizagdo, desessencializagdo e desbiologizagdo, permitindo que elementos
sustentadores dos preconceitos sociais fossem questionados. De modo lento, individuos que
eram excluidas do modo capitalista de producdo foram ganhando espaco, a medida em que se
mostraram forca de trabalho aproveitavel. Entretanto, a diferenca seria exibida de modo a
naturalizar os preconceituosos, fetichizando-a.

J& segundo Irigaray (2011), normalmente as organiza¢des, em nome da neutralidade e

do tecnicismo, usam de praticas homogeneizadoras para evitar os conflitos, desconsiderando,
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assim, as diversidades. Desse modo, as politicas pro-MSG implantadas se distanciam do que é
construido na teoria e ndo possuem a devida eficicia. Além disso, 0s preconceitos arraigados
na esfera social potencializam a invisibilidade dessas politicas dentro das organizacfes. Nesse
trabalho, esse modelo é chamado de dissolucdo das diferencas, no sentido empregado por
Sales (2017). Visto se tratar de uma tentativa de homogeneizagdo de grupos essencialmente
heterogéneos, ha desconsideracdo das diferencas.

Apesar de algumas empresas brasileiras adotarem politicas contra a violéncia e
perseguicdo das MSG no trabalho, especificamente entre 0s homossexuais masculinos, ainda
é evidente uma omissao da vida pessoal sobre o &mbito afetivo desses individuos, de forma a
néo se falar da orientacdo sexual. Essa omisséo da subjetividade, que acontece em fungéo do
heterossexismo, pode acarretar distarbios psicolégicos como a depressdo, transtornos de
ansiedade dentre outros (Souza & Pereira, 2013) e demonstra que “a diversidade existe de fato
apenas nos discursos e nao nas praticas empresariais” (Carrieri et al., 2013, p. 82).

Segundo Siqueira et al. (2009), este ato de reproduzir a heteronormatividade sem
reagir contra as violéncias morais e agressées em varios sentidos vividas pelas MSG, em prol
de uma falsa harmonia, acaba implicando em uma tolerancia com o agressor e, a0 mesmo
tempo, penalizando a vitima. O heterossexismo € um fendmeno cultural que ndo se encontra
apenas em pessoas heterossexuais, € uma norma social reproduzida até mesmo pelas vitimas,
principalmente contra homens homossexuais afeminados (Souza & Pereira, 2013).

Sales (2017) ainda fala da idealizacdo de um modelo chamado por ele de celebracdo
das diferencas, em modelo similar as politicas organizacionais de inclusdo citadas por
Menegon & Casado (2015) e a TUC (2017), no qual as MSG teriam reconhecimento e
respeito, vagas especificamente dirigidas a esse publico (cotas), concessdo de direitos sociais
sob demanda e adoc¢do de medidas disciplinares contra LGBTfobia.

Apesar do modelo de politica inclusiva citado acima ser o buscado para 0 momento
historico atual, concorda-se com Riley (2008), Villani (2018) e a prépria TUC (2017) sobre o
modelo ideal, chamado aqui de aprendizagem e afetividade, no qual a organizacdo apreende e
reconhece a diversidade existente em cada colaborador, devido a valorizagdo da diferenca.
Nesse modelo ideal de politica inclusiva haveria o reconhecimento de privilégios, buscar-se-ia
uma cultura de trabalho inclusiva, independente de qual inclusdo fosse necessaria, ampla
concorréncia de vagas, acesso igualitario a direitos sociais, na medida da necessidade do
colaborador, ndo haveria necessidade de cotas, visto que a discriminagdo no processo de
contratacdo j& estaria superada e haveria consolidagdo da cultura pr6-MSG e outros grupos

minoritarios com profundidade, arraigada na cultura organizacional. N&o seria apenas uma
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homogeneizacdo da mao-de-obra, como no primeiro caso, nem a instrumentalizacdo das
demandas sociais atuais por respeito, como no segundo, mas a valorizacdo das diferencas
entre todos os colaboradores. Colocado de um modo préatico, € necessario mais do que
politicas formais para transformar um ambiente de trabalho em um local favoravel as MSG.
Portanto, a cultura organizacional tem tanta importancia quanto as politicas formais de
inclusdo no trabalho. Devido a isso, 0s colegas de trabalho tém papel crucial no
reconhecimento dos proprios privilégios, sensibilidade as questdes das MSG, abandono de
estereotipos e inclusdo das MSG nos ciclos de convivéncia laboral (Riley, 2008, TUC, 2017).

No que concerne 0os empregadores, estes podem criar uma cultura de trabalho
includente as demandas das MSG por meio de treinamentos e lideranca que reforce o carater
inclusivo da cultura organizacional as pautas deste grupo, bem como, por 6bvio, a
implantacdo das politicas organizacionais de inclusdo desenvolvidas acima (Riley, 2008,
TUC, 2017).

Riley (2008) sugere, ainda, que as empresas deixem claro que possuem oportunidades
de trabalho igualitarias, chamadas de Equal Employment Opportunity (EEQ), desde o
momento do recrutamento. Isto se faz necessario, visto que a invisibilidade pode surgir como
norma em ambientes que néo esclarecem o quanto pode ser falado sobre essa agenda. Nota-se
que “ser discreto torna-se algo estrategicamente importante para ser contratado e manter-se no
trabalho” (Carrieri et al., 2013, p. 89).

Menegon & Casado (2015) apresentam, em complementacdo, que a concessdo de
licencas maternidades, para além do ordenamento juridico, em casos de adocdo e/ou
nascimento biolégico de filhos por casais e sujeitos homoafetivos, pode ser também uma
politica organizacional pro-MSG. Muito embora se possa encontrar empecilhos na sua
execucdo, a consecucdo do beneficio parte do interesse da empresa, que 0 submete ao INSS
para analise e concessdo. Ha casos em que ha necessidade de interposicdo judicial para a
concessdo do beneficio, como nos casos de casais homoafetivos de homens gays, no qual ndo
ha uma parturiente que possa ser beneficiada diretamente.

Para Ethos (2017), destacou-se empresas que elaboram politicas de nenhuma
tolerancia ao preconceito como prioridade o que esta de acordo com as politicas
recomendadas pela TUC (2017). Para além disso, a prépria TUC (2017) pontua que as
empresas devem adotar medidas disciplinares para quem realiza as a¢des discriminatorias e dé
suporte as vitimas.

De acordo com Sales (2017), nos anos 1990, com o avango da globalizagéo

econdmica, as organizacdes tiveram o desafio de relacionar-se com diversos publicos, devido
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as filiais espalhadas pelo mundo. A partir disso, questiona-se como seria possivel atender as
demandas de grupos tdo plurais se os membros da organizagdo ndo forem representativos da
realidade social existente. Neste sentido, surge a diversidade como ferramenta de gestdo da
diversidade, principiada nas multinacionais norte-americanas. Riley (2008) cita que ha
empresas possuem um grupo interno de pessoas de diversos grupos sociais, cuja fungéo é ser
um centro de informac®es, elaboragdo de politicas e criagdo de um melhor ambiente trabalho
e networking para as espécies de empregados que representam.

No contexto americano, um dos principais defensores da diversidade no contexto
organizacional é Taylor Cox. Para ele, as empresas alcancariam, pelo menos, trés principais
objetivos organizacionais com a diversidade. O primeiro deles, a responsabilidade social,
seria embasado no parametro ético e moral em que as organizagdes receberiam diferentes
pessoas. As obrigacdes legais, segundo aspecto, seriam concernentes as leis de inclusdo no
trabalho que a organizacdo cumpriria, demonstrando aos investidores e acionistas boa
governanca e compliance efetivo, como no caso das cotas para pessoas com deficiéncia no
Brasil. Por altimo, a organizacdo também alcancaria uma melhora na performance, pois
pensa-se que a diversidade estd ligada a criatividade, inovacdo, resolucdo de problemas e
percepcdo de melhora no clima organizacional a partir do investimento em politicas de
diversidade (Sales, 2017).

Sobre politicas organizacionais, o Instituto Ethos (2013) ainda destaca que valorizar a
diversidade sexual é mais do que simplesmente reconhecer sua existéncia, mas, sim, respeitar,
aceitar e acolhé-la nas organizacGes. Este também aponta que 0 interesse em promover 0s
direitos das MSG deve se sobrepor a especulacdo mercadolédgica. Desta forma, negécios bem-
sucedidos seriam os que afastam da superficialidade do discurso e buscam préaticas
consistentes, coerentes e caracterizadas pela sua integridade, dignidade e familiaridade na sua
significacdo para as pessoas, sendo mais que uma estratégia de marketing. Por outro lado, os
que o fazem na superficialidade podem ser percebidos como oportunistas, desrespeitosos e
ineficazes num contexto de acesso rapido e amplo a informacao atual e passada.

Assim, identifica-se que ha um problema nas empresas que possuem politicas
organizacionais pr6-MSG que, ao utilizar de um discurso em prol da diversidade, acabam por
movimentar somente o marketing para esta questao, o que tende a gerar uma cultura pro-MSG
de aparéncias, sem profundidade e sem efetividade interna, criada apenas para responder a
desejabilidade social. Heloani & Capitao (2012, p. 27) dizem que “na sociedade de massas e
coisificada, a industria cultural tornou-se uma fébrica de invencdo de objetos de desejo e

formas de veicula-1o” e, dessa forma, inserir mercadologicamente as MSG ¢ criar mais um
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mercado consumidor. Nomeia-se popularmente essas condutas como pink money, ou seja, a
busca de marcas, empresas e artistas apenas pelo consumo pela MSG.

Para o Instituto Ethos (2013), a gestdo da diversidade é expressada pela promocao de
compartilhamento e cooperacdo dos diversos saberes, permitindo a interacao, criatividade e
inovacdo para lidar com as demandas organizacionais, a partir da pluralidade de visdes e
identidades, visando melhorar o que € comum da empresa. No entanto, Carrieri et al. (2013)
afirmam a justificativa elencada acima, do enfoque na vantagem competitiva e no lucro, ndo
tém se mostrado efetiva na reducéo das desigualdades e na promocéo de incluséo.

O Brasil ainda é incipiente em organizacdes que adotam a pauta da diversidade,
temendo criticas de setores contrérios aos direitos das MSG. Por conseguinte, elaborar estas
propostas € uma forma de promover o enfrentamento da discriminacdo e dar embasamento

para praticas empresariais plurais.

5. Apresentacdo e andlise dos dados

Para a analise e apresentacdo dos dados, far-se-a, inicialmente, a caracterizacdo dos
sujeitos pesquisados. Apenas 194 das 217 respostas coletadas atendiam as exigéncias do
trabalho de ser ou se considerar parte das MSG. Esta amostra (194 = 100%) foi composta por
gays (66%), léshicas (17%), bissexuais (9%), transexuais (3%) e outros (3%). Quanto a idade,
68% dos respondentes tinha de 20 a 29 anos quando responderam a pesquisa, 20% tinha entre
30 e 39 anos, 6% tinha entre 40 e 49 anos, 3% tinha entre 12 e 19 anos, 1% tinha entre 50 e 59
anos. Sobre vinculo de emprego no momento da pesquisa, 41% dos entrevistados era celetista,
34% estava desempregado ou em ocupacdo informal, 10% era funcionario publico, dentre
outros (15%).

Quando perguntados se conheciam alguma empresa que desenvolvia politicas
inclusivas para as MSG, a maioria afirmou ndo ter conhecimento de nenhuma (62%). Esse
desconhecimento sobre empresas que praticam acdes e politicas para as MSG demonstra falta
de visibilidade destas politicas organizacionais por parte, inclusive, da prépria empresa, ja que
se nota que sequer 0s recipientes recipientes as conhecem.

Ainda, verificou-se que Google (4%), Thoughtworks (3%) e Carrefour (2%), foram as
trés empresas mais citadas pelos respondentes que conhecem empresas que executam
politicas pro-MSG. Apesar de serem 0s mais citados, ndo deixou-se de notar a baixa
recorréncia de respostas que mencionaram as trés empresas. No entanto, nota-se, de toda

forma, no cenario nacional, a supremacia de multinacionais que utilizam dessas politicas em
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detrimento das empresas nacionais, conforme verifica-se em Riley (2008). Ainda conforme a
autora, para combater esse desconhecimento e se aproximar das MSG, as empresas precisam
primeiramente criar politicas escritas e formais sobre igualdade de oportunidades no emprego,
algo chamado por ela de “Equal Employment Opportunity (EEO)” (Riley, 2008), de forma
que as MSG se atraiam a essas empresas e essas Ultimas, passem, portanto, a serem
conhecidas como uma organizagao apoiadora das a¢6es pro-MSG.

Outro ponto preocupante que se pode inferir dos dados é que o desconhecimento as
acOes pode indicar, de fato, uma escassez de politicas organizacionais ligadas ao respeito e
bem-estar das MSG, ou mesmo a auséncia de divulgacdo destas. A falta de politicas
organizacionais para 0 bem-estar ndo seria, no entanto, uma surpresa, visto que, como ja
demonstrado por Zanin, Ribeiro & Ferreira (2019), ndo sdo raros os casos de violéncia
sofridos pelos sujeitos LGBT+ quando estdo no ambiente de trabalho, sendo que estes podem
levar ao desenvolvimento de distdrbios psicopatogénicos, o que pode demonstrar a recorrente
auséncia de politicas nesse sentido.

De forma diversa a resposta anterior, quando os respondentes foram perguntados sobre
quais politicas organizacionais eles considerariam positivas para a inclusdo das MSG no
trabalho, 77% dos respondentes soube esbocar anseios. Tal dado, confrontado ao nimero de
62% que ndo conhecem nenhuma empresa com politicas pr6-MSG, retrata uma informacéo
relevante: mais de dois tercos dos entrevistados sabe quais acdes e atitudes gostaria de ver
acontecendo em favor das MSG por parte das empresas, porém, ndao conhecem nenhuma
empresa (62%) que ja o faca.

As respostas a pergunta citada no paragrafo acima foram colocadas em grupos de
acordo com a pertinéncia tematica, como a seguir: igualdade de direitos, respeito, contratacdo
e ambiente sem discriminacdo as MSG (46%); celebracdo e promocéo de cartilhas, palestras,
informativos, workshops, discussdes, debates sobre as MSG (20%); politicas para punicdo a
comportamentos discriminatérios e baixa tolerancia ao preconceito (18%); criacdo de reserva
de vagas para as MSG (13%). Esse agrupamento por grupos de acfes sobre o tema é
corroborado por Biscalchim & Araujo (2016, p. 11), visto que “experiéncias atestam a
importancia da integragdo entre as acdes” nesse ambito. A predominancia da categoria
igualdade de direitos, respeito, contratacdo e ambiente sem discriminacdo as MSG, com quase
metade de indicagdes pelos entrevistados, corrobora o que se fala em Sales (2017), sobre as
MSG quererem apenas o tratamento igualitario e igualdade de oportunidades, ndo privilégios

ou vantagens.
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Quando os participantes foram perguntados sobre o que esperavam de uma empresa
aliada as MSG, as palavras respeito e igualdade apareceram de forma recorrente (19% e 11%,
respectivamente), o que somente corrobora as respostas acima e também o quanto politicas
organizacionais de inclusdo podem ser positivas para a empresa e para as MSG.

Somente 3% dos respondentes afirmou ndo saber o que esperar de uma empresa aliada
as MSG ndo respondeu a questdo. Confrontar esse numero com o de respondentes ao
conhecimento ou ndo de empresas pro-MSG mostra-se ainda mais desproporcional.

Esses dados, inclusive o numero de respondentes a questdo que narraram o que esperar
de uma empresa pr6-MSG (97% dos entrevistados), estdo alinhados a recorréncia das
violagcOes e agressdes que afetam até 90% de sujeitos pesquisados em algumas pesquisas,
narradas por Geoffroy & Chamberland (2015) — a despeito da existéncia de politicas de

protecdo as MSG na Francga, Suica, Canadd, Bélgica, e mesmo em estados dos EUA.

6. Considerac0es finais

O direito ao trabalho é dos baluartes da existéncia digna, devido a sua natureza de
direito social, ajudante na promocdo do bem-estar do ser humano. Apesar das diferentes
orientacOes sexuais e formas de expressdo de identidade de género, ainda ha, na mesma
proporcado, desinformacdo e desinteresse por parte de possiveis empregadores na criacdo e
manutencdo de politicas organizacionais inclusivas e de igualdade, que visariam a contratacdo
das MSG.

E estruturalmente problematica a inser¢io e manutencdo dessas pessoas no trabalho,
visto que elas sdo surpreendidas com situacdes degradantes que podem acontecer desde as
entrevistas até o cotidiano organizacional e de trabalho, como violéncia fisica, social e moral,
dificuldade de crescimento na carreira, desrespeito a identidade de género, invisibilidade,
assujeitamento e necessidade de se colocar em trabalho humilhantes. Diante dessa realidade,
mostra-se importante que existam politicas organizacionais de protecdo as MSG e incentivo
ao bem estar no ambiente e nas relacdes de trabalho. Mais do que isso, que essas politicas
interventivas mostrem empatia e atencdo global na promocdo de direitos das MSG, que
demonstram, inclusive por meio de dados concretos coletados, somente desejarem igualdade
de direitos, respeito, contratagdo e um ambiente laboral sem discriminacéo.

Esse artigo buscou, ainda, apresentar e analisar propostas de politicas organizacionais
de inclusdo das MSG em trabalhos que respeitem a diversidade e as caracteristicas pessoais

das MSG. Identificou-se, portanto, que ha na literatura certa gama de modelos para a incluséo,
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que variam desde a dissolucdo das diferengas, que se caracteriza pela indiferenca com a
diversidade, passando pela celebracdo das diferencas, que demonstra reconhecimento e
respeito, bem como politicas especificas para as MSG, até chegar no terceiro e mais propicio
modelo, da aprendizagem e afetividade, no qual a organizacdo modifica 0 modo de trabalho
por reconhecer a individualidade dos colaboradores de forma ampla. Percebe-se que a
completude do terceiro modelo esté ainda distante da realidade brasileira, visto que ainda ha
grande namero de individuos que desconhecem empresas pro-MSG. Ao inverso disso, nota-se
também que dados advindo de paises como Franca, Suica, Canada, Bélgica, e mesmo em
estados dos EUA demonstram amadurecimento do tema e proximidade com o modelo ideal
de incluséo organizacional.

Diante do exposto, percebeu-se que existem meios de se buscar a igualdade de
condicdes nas relacdes de trabalho, inclusive por meio de politicas de baixo custo e baixa
complexidade de implementacdo. Dessa forma, cabe somente as empresas o desejo de
implementar tais politicas, que vdo além do mero discurso pela diversidade, utilizado, em
alguns casos, como forma de marketing ou do cumprimento de obrigacdes legislacoes.

Por fim, sabe-se que é necessario mais que politicas formais para transformar um
ambiente de trabalho em um local favoravel &s MSG. Porém, somente dando-se visibilidade e
discutindo o tema abertamente € que sera possivel pensar propostas para tornar as empresas
realmente inclusivas.

Diante do panorama apresentado, sugere-se que futuros trabalhos contribuam com
estudos empiricos que verifiquem a congruéncia entre as politicas organizacionais de inclusao
supostamente aplicadas por empresas brasileiras e a efetiva existéncia das MSG nos postos de

trabalho daquelas.
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