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Resumo

Este artigo tem por objetivo analisar a percep¢do de profissionais LGBTQIAPN+ sobre as praticas de
inclusdo da diversidade sexual no trabalho e o papel da gestdo da diversidade. Para isto, o
embasamento tedrico apresenta concepgdes sobre diversidade sexual, gestdo da diversidade e inclusdo
no trabalho. A partir da pesquisa qualitativa descritiva, realiza 16 entrevistas semiestruturadas com
profissionais LGBTQIAPN+ que trabalham em empresas de médio e grande porte. Os dados sdo
analisados por meio da andlise de conteudo, e se vé que a cultura organizacional é percebida como uma
grande aliada a falta de praticas inclusivas mais assertivas; e o treinamento, se melhor desenvolvido
pode ndo so6 alimentar o discurso inclusivo, mas ressignificar as percepc¢des dos proprios gestores sobre
0 que é a diversidade sexual no trabalho; como evitar as discriminagGes e diminuir o preconceito. O
papel do gestor é gerar mais conhecimento sobre diversidade sexual no trabalho, se mostrando mais
favordveis e se comprometendo com agées inclusivas no cotidiano, ndo sé em datas comemorativas. Por
fim, nota que ter uma drea especifica para gestdo da diversidade é um passo importante dado pela
empresa e valorizado pelos entrevistados, mas nédo é sinénimo de empresa inclusiva.

Palavras-chave: diversidade sexual; gestdo da diversidade; gestdo estratégica de pessoas; Igbtgiapn+;
praticas de inclusdo.

PERCEPTION OF LGBTQIAPN+ PROFESSIONALS ABOUT THE PRACTICES OF INCLUDING SEXUAL
DIVERSITY AT WORK

Abstract

This article aims to analyze the perception of LGBTQIAPN+ professionals about the practices of including
sexual diversity at work and the role of diversity management. For this, the theoretical basis presents
conceptions about sexual diversity, diversity management and inclusion at work. From the descriptive
qualitative research, sixteen semi-structured interviews were carried out with LGBTQIAPN+ professionals
who work in medium and large companies. The data were analyzed through content analysis, and it was
seen that the organizational culture is perceived as a great ally to the lack of more assertive inclusive
practices; and training, if better developed, can not only feed the inclusive discourse, but reframe the
perceptions of the managers themselves about what sexual diversity at work is; how to avoid
discrimination and reduce prejudice. The role of the manager is to generate more knowledge about
sexual diversity at work, being more favorable and committing to inclusive actions in everyday life, not
just on commemorative dates. Finally, it was noted that having a specific area for diversity management
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is an important step taken by the company and valued by the interviewees, but it is not synonymous with
an inclusive company.

Keywords: sexual diversity; diversity management; strategic people management; Igbtqiapn+; inclusion
practices.

1 INTRODUCAO

A diversidade tem ganhado notoriedade por parte de lideres e de gestores que atuam
em diferentes organiza¢ées de todo o mundo (Hanashiro; Torres, 2010). Desde a abertura
econdmica dos anos 90, a diversidade tornou-se pauta relevante nas organizagdes, muito por
conta das transformacgdes socioculturais, econémicas, juridicas, politicas e o aumento da
participacdo dos movimentos sociais (Yadav; Lenka, 2020; Colomby; Scherer; Vaclavik; 2021;
Ferreira et al., 2016). Com isso, muitas organizacGes passaram a discutir mais sobre praticas de
inclusdo de diversidade no ambiente de trabalho, também como uma forma de se destacarem
no mercado competitivo (Yadav; Lenka, 2020).

Entendendo a diversidade como os grupos minorizados que ndo se enquadram dentro
dos padroes sociais como, por exemplo, pessoas brancas, heterossexual e sem deficiéncia, a
diversidade sexual vem ganhando espaco nas discussdes académicas e organizacionais. As
dificuldades enfrentadas por esse grupo apoiam-se no fato de as empresas refletirem a
subordinacdo de homossexuais a padrdes heterossexuais construidos historicamente,
traduzindo em preconceitos e discriminacdes no trabalho. O que os levaria a se submeterem a
papéis inferiores dentro das organizacées ou mesmo a buscarem profissdes especificas, nas
quais haja maior aceitacdo da diversidade sexual (Caproni; Saraiva; Bicalho, 2014).

No contexto organizacional, dentre as dificuldades encontradas pelos profissionais
LGBTQIAPN+, destacam-se: insucesso em processos de selecdo, perda de emprego ou perda de
uma possivel promogdo; menores salarios; avaliagées de desempenho baseadas intensamente
na orientacdo sexual, além de dificuldades para empreender o préprio negécio (Rossoni,
2006). Estes desafios que acompanham a pratica da inclusdo da diversidade nas organizacGes
sdo subjacentes a ela, o que requer da organizacdo e de seus gestores habilidades gerencias
voltadas para uma forcga de trabalho diversificada. Assim, a gestdo da diversidade passa a ter
um papel fundamental para o desenvolvimento de politicas e praticas de inclusdo.

As praticas da gestdo da diversidade, incluindo o desenvolvimento de programas,
podem ser vistas como praticas da gestdo de pessoas que visam atrair e manter uma forca de
trabalho diversificada, mas com o objetivo de criar um local de trabalho mais igualitario e
integrativo, que reflita no comportamento e nas atitudes das pessoas na organizagdo a
sensacdo de pertencimento (Meena; Vanka, 2017; Heathcote; Gruman, 2007; Cox, 1994).

Os programas de diversidade, que tém sido instalados nas organizagGes pelos gestores,
tém ajudado a combater as dificuldades e os desafios enfrentados pela diversidade sexual,
mas Fischer (2007) aponta que, isto ndo é garantia de sucesso na inclusdo. Afinal, os
profissionais precisam se sentir pertencentes a organizagdo e para isto, a gestdo da
diversidade precisa de atengdo e cuidados constantes, sustentando suas agdes para serem
forgas positivas no desempenho das pessoas e da organizagao, e ndo meros discursos.

Por isso, a construcdo de politicas e praticas de diversidade promovidas e
pavimentadas pelas organiza¢des sdo de extrema relevancia, a fim de construir um ambiente
organizacional favoravel a uma for¢a de trabalho diversa, incentivando ndo sé a contratacao,
mas a manutencdo de pessoas e o crescimento de carreira de grupos historicamente
marginalizados (Fraga et al., 2022; Fischer, 2007). Para a manutencdo da diversidade no
trabalho, é necessario alinhar o discurso com a pratica (Netto, 2017), para isto, mostra-se
importante ouvir os préprios profissionais LGBTQIAPN+, a fim de compreender melhor o que
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de fato é importante para que eles se sintam incluidos e pertencentes a organizacdo. Isto pode
contribuir para praticas de inclusdo mais assertivas, bem como minimizar discriminagbes
contra a diversidade sexual no ambiente de trabalho (Antunes et al., 2021).

Portanto, este artigo tem como objetivo analisar a percepgdo de profissionais
LGBTQIAPN+ sobre as praticas de inclusdao da diversidade sexual no trabalho e sobre o papel
da gestdo da diversidade.

A importancia de ouvi-los esta na compreensdo de que ndao é somente o fato de a
empresa ter um corpo funcional diverso que garantira sua eficdcia organizacional e a manterd
bem posicionada socialmente. Mas sim, o fato de trabalhadores diversos serem importantes
fontes de informacdo e propagacdo de conhecimentos que tornam o0s processos
organizacionais fundamentais para o atingimento de metas e manutenc¢ao de equipes coesas e
dispostas a alcancar os resultados propostos pela organizacdo (Thomas; Ely, 1996).

Dito isto, esta pesquisa pode contribuir para uma maior compreensao da inclusdo da
diversidade sexual no trabalho e o desenvolvimento e reestruturagdo de praticas de inclusao,
encorajando as organizagdes a reconhecerem as diferencas e particularidades que cada
profissional LGBTQIAPN+ possui, a partir do olhar dos prdprios sujeitos pertencentes a este
grupo.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Diversidade sexual: LGBTQIAPN+

Diversidade pode ser considerado um termo polissémico que abarca noc¢Ges de
representatividade, proporcionalidade, equidade de oportunidades, respeito as diferencas e
inclusdo (Fraga et al., 2022). Diante das variacGes existentes na literatura sobre o termo, tém-
se as discussoes sobre diversidade sexual. A questdo da diversidade em relacdo a orientacdo
sexual passou a ser um assunto amplamente debatido em sociedades que priorizam, em seus
valores, a questdo da liberdade de expressao, de pensamento e de consagragdao da democracia
e da igualdade de direitos (Pinheiros; Gois, 2013).

A amplitude que o termo ganhou ao longo dos anos é reflexo também das transi¢des
ocorridas no ambito social, politico e cultural que traz a histéria por de trds da evolugdo da
sigla que representa a diversidade sexual até chegar na LGBTQIAPN+. Compreendendo que a
histdria por tras das letras LGBTQIAPN+ representa mudanca e evolucdo (Bortoletto, 2019).

Inicialmente ela foi composta pela sigla GLS que incluia os gays, lésbicas e
simpatizantes (Bortoletto, 2019). Com o passar do tempo e pela necessidade de mudancas,
em 1998, a sigla GLS, por ndo representar, na sua totalidade, as diversas formas de expressao
sexual, deram lugar a uma nova composicdo, a GLBT, incluindo outras identidades de género
como os gays, lésbicas, bissexuais e transgéneros. Contudo, em 2008, essa sigla é alterada para
LGBT para se adequar ao termo internacional e pela busca pela valorizacdo de Iésbicas na luta
pela diversidade (Osério; Henz, 2018).

Atualmente, a sigla LGBT é utilizada oficialmente pelos movimentos sociais e por
organizacOes governamentais, entretanto, devido a complexidade e abrangéncia dos termos, o
espaco encontra-se aberto e em constante mudanca para todas as possibilidades de expressao
sexual, dando espacgo para nova sigla LGBTQIA+, sendo a letra “i” de intersex, o “q” de queer e
0 “a” de agéneros e assexuados, e 0 mais “+” que se refere a outros grupos e variagdes de
sexualidade e género. (Moreira, 2022; Bortoletto; 2019). E recentemente, houve uma nova
adequacgao para sigla LGBTQIAPN+, acrescentando as letras “p” de panssexuais e “n” de ndo
bindrio, incluindo todas as formas de expressdo da sexualidade humana até o momento.
(Moreira, 2022; Bortoletto; 2019).
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No contexto do trabalho, os profissionais LGBTQIAPN+ podem se deparar com varios
desafios como, por exemplo, manifestacdes discriminatérias de forma direta e indireta. A
primeira, trata-se de tratamentos diferenciados que ferem a uma regra, norma ou lei e a
segunda, quando ocorre sob formas menos explicitas, como comentarios inapropriados,
humilhacgdes, piadas, fofocas e ironias (Garcia; Souza, 2010). Ambas as formas sdo prejudiciais
para o processo de inclusdo da diversidade sexual, mas acredita-se que as manifestacdes
indiretas sdo mais dificeis de enfretamento, afetando o convivio social e as relagdes
interpessoais no trabalho (Garcia; Souza, 2010; Souza; Pereira, 2010). Exigindo um preparo
maior dos gestores para lidarem com os desafios, garantindo um ambiente de trabalho mais
inclusivo e propiciando agGes efetivas de valorizagdo a diversidade (Candido; Pessoa, 2013).

Sao multiplas as formas de discriminacao contra a diversidade sexual, o que também
percebido dentro das organiza¢des de diferentes segmentos. Conforme os estudos de Moretti-
Pires et al. (2019), o preconceito é moldado na naturalizagdo de padrGes instaurados nos
ambientes de trabalho que em sua maioria estd pautado nos esteredtipos de género no
conhecimento fisiolégico; divisdo de trabalho estereotipado (tipo de trabalho para homens e
tipo de trabalho para mulheres); na falta de conhecimento sobre o outro; e no julgamento do
que é certo e errado.

Nas organizagGes, torna-se um desafio para os gestores incluirem praticas de gestdo
qgue visam extinguir, ou ao menos minimizar as desigualdades ocasionadas pela maxima social
em que homens brancos e héteros sdo vistos como um padrdo de normalidade para a
sociedade. Junta-se a este paradigma a percep¢do de que a esse padrdo estd associada a
crenca de éxito e sucesso profissional (Santos et al.,, 2017; Caproni Neto; Saraiva; Bicalho,
2014).

Portanto, o posicionamento em favor da diversidade sexual no ambiente de trabalho
tem se mostrado um ponto positivo para as organizacdes, considerando que o mercado esta
cada vez mais competitivo e as empresas precisam se posicionar. Este fato tem intensificado a
necessidade de efetivas praticas inclusivas orientadas, em sua maioria, pela Gestdo Estratégica
de Pessoas e/ou pela Gestdo da Diversidade (Rohn; Martins; Valuano, 2021).

2.2 Gestao da diversidade e inclusdo no trabalho

Considerando o fato de que a gestdo da diversidade nas organizagdes promova a
igualdade e seja uma via inclusiva de individuos provenientes de um extrato minoritario da
populacdo, neste caso, sujeitos LGBTQIAPN+, parte-se do pressuposto de que o objetivo da
gestdo da diversidade é melhorar o desempenho de um ambiente heterogéneo da forga de
trabalho, bem como transformar as diferencas individuais motivadas pelas caracteristicas de
raca, género, orientagdo sexual ou qualquer outro fator que torna o individuo Unico dentre os
demais em possibilidades de crescimento e desenvolvimento tanto da empresa, quanto dos
seus trabalhadores (Meena; Vanka, 2017; Yadav; Lenka, 2020). Quando as organizagOes se
voltam para uma forca de trabalho diversificada, a tendéncia é que aumentem sua eficacia e
lucratividade, uma vez que o discurso por tras da gestdo da diversidade tem como objetivo
minimizar as desigualdades histdricas que privilegiam pessoas brancas e héteros no contexto
das organizag¢des (Santos et al., 2017; Fleury, 2000).

Para entender a gestao da diversidade, faz-se necessario esclarecer sobre inclusdo. De
acordo com Santos, Santana e Arruda (2018, p. 3), “[...] inclusdo estd relacionada com a
procura de estabilidade social através da cidadania social, ou seja, todos os cidaddos tém os
mesmos direitos na sociedade”. Isto é, a inclusdo diz respeito a um processo dinamico e em
construcgdo, sendo de fundamental importancia a implementagdo de a¢des educativas focais e
integradas que passam pelas mudancgas na sociedade em ambito geral e na estruturagdo dos
sistemas de ensino integrado ao mercado de trabalho, ou seja, € um processo construido por
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varias frentes sociais, dentre elas a sociedade civil e organiza¢des (Lorenzo; Silva, 2017). Por
outro lado, a inser¢do é compreendida como o ato de introduzir determinado grupo
minorizado em ambientes de trabalho, juntamente as demais pessoas para a realiza¢do de
atividades profissionais (Carvalho-Freitas, 2007; Maccali et al., 2015).

A partir desta diferenciacdo entre inclusdo e inser¢cdo, nota-se que gerenciar a
diversidade ndo é apenas uma questdo social e moral, mas uma questdo de eficiéncia e
competitividade que verdadeiramente faz sentido para os negdcios compartilha deste mesmo
ponto de vista e corrobora com a perspectiva de que a diversidade ndao é uma questdo de
numeros na folha de pagamento, mas sim torna possivel um ciclo de crescimento e
transformacdo organizacional (Baggio, 2017; Fischer, 2007).

A gestdo da diversidade tem estimulado o desenvolvimento de praticas
organizacionais capazes de gerir uma mao de obra diversificada em virtude da demografia em
mudanca. A inclusdo da diversidade na forca de trabalho como estratégia de negdcio tem sido
fomentada pela ideia de que a diversidade desenvolve novas habilidades, agrega experiéncia e
conhecimento em todo o corpo funcional (Meena; Vanka, 2017; Fischer, 2007; Cox, 1994). Mas
0 que sdo as praticas de diversidade?

No estudo de Pereira e Hanashiro (2010), encontraram-se conceitos sobre o que vem a
ser estas praticas. De acordo com as autoras, as praticas referem-se a atividades de
engajamento e de interacdo mutua entre diferentes pessoas e ag¢des. Esta concepcdo pode
estar baseada no que Pettigrew (1990) descreve como as trés dimensdes da pratica: conteldo,
processo e significado. A primeira esta relacionada com o que as pessoas tém feito, ou seja,
quando ha uma pratica deve haver também uma acdo em torno de um preceito ou modelo. A
segunda esta direcionada a como as pessoas estdo desenvolvendo as agdes em conjunto, quais
pessoas estdo envolvidas, e na continuidade, reproducao e adaptacdo das acdes. Ja a terceira,
é o modelo de referéncia que as pessoas passam a ter e usar, a fim de valer as acdes enquanto
praticas.

A partir desta compreensdo, acredita-se que as questdes de diversidade estdo
diretamente relacionadas as praticas de gestdo da diversidade que devem ser compreendidas
e redesenhadas com o objetivo de ndo apenas atrair, mas também reter e manter pessoas nas
organizagdes. As praticas de gestdo da diversidade podem ser entendidas como praticas de
gestdo de pessoas que visam atrair e manter uma forc¢a de trabalho diversificada, mas com o
objetivo de criar um local de trabalho mais igualitdrio e integrativo, que reflita no
comportamento e nas atitudes das pessoas na organizacdao a sensagdo de pertencimento
(Meena; Vanka, 2017; Heathcote; Gruman, 2007; Cox, 1994).

Ha trés perspectivas tedricas que norteiam os estudos sobre gestdo da diversidade e
inclusdo. A primeira perspectiva - o paradigma da discriminagdo-e-justica - a empresa adota o
discurso da igualdade de oportunidades, com tratamento justo o paradigma. Dessa forma, a
gestdo se concentra em igualdade de oportunidades de emprego e no tratamento justo e
adequado para com todas as pessoas envolvidas no contexto organizacional independente de
quaisquer caracteristicas de raga, género, nacionalidade e orientacdo sexual (Baggio, 2017,
Thomas; Ely, 1996). Neste paradigma, a cultura organizacional valoriza aspectos burocraticos
de gestdo, métricas para mensurar a eficacia do recrutamento e retencdo das pessoas na
empresa tendo em vista os programas e beneficios oferecidos. Normalmente, estdo atentas a
leis governamentais de inclusdo, no entanto, ndo se atentam as diferencas individuais e
perspectivas pessoais de seus funciondrios para realizar o trabalho de forma eficaz. Vale
salientar que as organizagGes que assim agem, tornam seu quadro de funciondrios diverso,
mas ndo necessariamente o trabalho (Baggio, 2017; Thomas; Ely, 1996).

A segunda — o paradigma acesso paradigma legitimidade - surge em um cenario de
extrema competitividade que marcou as décadas de 1980 e, mais precisamente, a de 1990. Se
por um lado o paradigma de justica traz a metdfora do daltonismo organizacional sob a
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suposicado implicita de que “somos todos iguais” ou “nds aspiramos a ser todos os mesmos”, o
paradigma de acesso baseou-se na celebragdo das diferencas, fazendo um contraponto ao
discurso anterior (Baggio, 2017; Thomas; Ely, 1996; Heathcote; Gruman, 2007). Nessa
perspectiva, a cultura organizacional valoriza a dinamicidade dos processos, o mundo
competitivo exige habilidades para entender e atender melhor os clientes e ganhar
legitimidade junto a eles. No discurso de acesso, torna-se relevante a combinagdo entre
demografia organizacional para os consumidores. Os clientes s3o o alvo do negdcio e nesse
paradigma, a diversidade ndo é apenas justa, ela deve fazer sentido para os negdcios (Baggio,
2017; Fischer, 2007; Heathcote; Gruman, 2007; Thomas; Ely, 1996).

A terceira - o paradigma aprendizagem-e-efetividade - encontra espaco nas empresas
gue adotaram inicialmente um dos paradigmas acima para orientar seus esforcos de
diversidade, mas perceberam que ndo estavam aproveitando ao maximo o seu pluralismo e
diversidade. Nessa visao, a cultura organizacional valoriza e reconhece as diferencas como algo
natural e relevante para todos os envolvidos no processo organizacional. Nesse paradigma,
todos aprendem, todos ganham, pois cada funciondrio tem uma visdo Unica sobre os
processos que podem ser compartilhados com todos os outros (Baggio, 2017; Thomas; Ely,
1996; Heathcote; Gruman, 2007).

Comparativamente, se o paradigma da discriminacdo e justica estd organizado em
torno de um objetivo que é o de se alcancar uma forca de trabalho demograficamente
representativa, o paradigma de acesso e legitimidade pode ser considerado como coalescente
em torno de uma diferenciacdo, em que o objetivo é colocar pessoas com caracteristicas
diferentes em mercados e regides que coincidam com essas mesmas caracteristicas. O
paradigma emergente, ao contrario desses dois, organiza-se em torno do tema abrangente de
integracdo. Portanto, esse novo modelo de gestdo da diversidade transcende ambos (Baggio,
2017; Thomas; Ely, 1996).

Ressalta-se que de acordo com Thomas e Ely (1996), um paradigma nao exclui o outro,
mas promovem visoes diferentes do que é a gestao da diversidade. Assim, se o paradigma da
justica promove igualdade de oportunidades para todos os individuos, e o paradigma de
acesso reconhece as diferengas culturais entre as pessoas e reconhece o valor nessas
diferengas, este novo modelo de gerenciamento da diversidade, além de valorizar esses
aspectos da diversidade, permite que a organizagdao internalize diferengas entre os
funciondrios para que aprendam e cresgam por causa deles, disso a sua transcendéncia
(Baggio, 2017; Thomas; Ely, 1996).

A gestdo da diversidade faz sentido para os trabalhadores quando ela é bem gerida e
abrange toda a organizacdo. Na pratica, os paradigmas que ddo origem aos processos de
gestdo da diversidade sdo muitos e a chance de torna-los eficazes depende de como a
organizacdo vai gerenciar a diversidade que compde a sua estrutura (Baggio, 2017; Fischer,
2007; Heathcote; Gruman, 2007). A rigor, a forca de trabalho diversificada, se bem
administrada, promove variedade de conhecimentos, habilidades e atitudes trazida por um
grupo heterogéneo pode otimizar a resolucdo de problemas e a tomada de decisdes nas
organizacbes, promovendo a competitividade e a criatividade organizacional (Baggio, 2017,
Fischer, 2007; Heathcote; Gruman, 2007).

A diversidade contempla muitos pontos positivos para as organiza¢des ao promover
um ambiente criativo e inovador, refletindo no seu potencial competitivo, tais como os
sugeridos por Cox (1994), a saber: a atracdo e retencdo dos melhores profissionais, o
desenvolvimento dos esforgos de marketing, visando a mercados diversos, criatividade e
inovacdo do corpo funcional, a resolugcdo de problemas no contexto de trabalho por
profissionais capacitados e, por fim, a flexibilidade organizacional, por outro lado, é
importante ressaltar que, em um ambiente organizacional diversificado, também surgem
desafios que dificultam o seu desenvolvimento. Ideias divergentes, valores pessoais
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contraditdrios e comportamentos de rejeicdo do ambiente diverso tornam-se um desafio para
a organizacdo e requer dos gestores um posicionamento efetivo da diversidade humana
(Santos et al., 2017; Aleixo et al., 2017).

Diante desse paradoxo, torna-se de fundamental importdncia para a gestdo da
diversidade, potencializar suas vantagens e minimizar suas desvantagens por meio de uma
gestdo justa e adequada de sua diversidade funcional. Na prdtica, torna-se um desafio gerir
uma forca de trabalho diversa, e mais especificamente no caso brasileiro que tende a valorizar
determinados tipos de perfis predominantemente composto por individuos brancos, de
orientacao sexual heterossexual, geracionalmente jovem, magros, culturas e valores locais,
com prevaléncia dos valores masculinos (Pinheiro; Gois, 2013).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Trata-se de uma pesquisa qualitativa descritiva, cuja justificativa estd na necessidade
de contemplar aspectos subjetivos nas experiéncias e percep¢Ges dos sujeitos sobre um
determinado fendmeno (Patias; Hohendorff, 2019), no caso em questdo, descrever as
percepcoes dos profissionais LGBTQIAPN+ sobre as praticas de inclusdo da diversidade sexual
no trabalho e o papel da gestao da diversidade.

Os dados foram coletados por meio de entrevista individual, tendo como guia um
roteiro semiestruturado, elaborado a partir das teorias discutidas neste artigo: diversidade
sexual; gestdo da diversidade e inclusdo. Para ter acesso aos profissionais LGBTQIAPN+, em
um primeiro momento, contataram-se aqueles que faziam parte do circulo de conhecidos mais
proximo e que se enquadravam nos seguintes critérios: identificar-se em uma ou mais letras
da sigla LGBTQIAPN+; deveriam estar trabalhando em empresas privadas ha mais de um ano.
Este segundo critério justifica-se pela tentativa de afunilar varidveis que poderiam interferir
nas experiéncias e percepc¢des dos sujeitos, considerando que o setor publico tem uma
realidade diferente do privado e que apds um ano, o profissional pode estar mais inteirado das
dinamicas e do funcionamento dentro empresa.

Entdo, feito este primeiro contato com os profissionais mais préoximos da rede das
pesquisadoras, contactou-se o primeiro sujeito. Este, entdo, indicou mais outros profissionais,
que indicaram outros e, assim, sucessivamente. Dessa forma, por meio da técnica bola de
neve, a cada entrevista foram surgindo novos entrevistados, chegando no total de dezesseis
profissionais LGBTQIAPN+. Esta técnica foi importante, pois segundo Vinuto (2014) ela se faz
adequada quando os sujeitos de pesquisas fazem parte de um grupo supostamente dificil de
ser acessado e estudado; e pelo fato de que “[...] esse tipo de coleta é util para estudar
questGes mais delicadas, de ambito privado e, portanto, que requer o conhecimento das
pessoas” (Vinuto, 2014, p.201). No Quadro 1 é possivel ver o perfil dos dezesseis profissionais
LGBTQIAPN+. Ressalta-se que o nome de cada um dos entrevistados foi mantido em sigilo, no
entanto, todos eles estdo representados pelas iniciais E1, E2, E3 até E16.

Quadro 1 - Perfil demografico dos entrevistados

Entrevistados Grupo Sexo Idade Estado Civil Escolaridade
LGBTQIPN+

E1l G - Gay Homem 47 Casado Superior completo
E2 G - Gay Homem 40 Unido Estavel Superior incompleto
E3 L - Lésbica Mulher 41 Unido estavel Superior completo
E4 L - Lésbica Mulher 39 Unido estavel Superior completo
ES L - Lésbica Mulher 36 Casada Ensino médio completo
E6 L - Lésbica Mulher 34 Solteira Mestrado
E7 P - Pansexual Homem 27 Solteiro Superior incompleto
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E8 B - Bissexual Mulher 33 Solteira Pés-graduagdo

E9 T-Trans Homem 31 Casado Superior completo
E10 L - Lésbica Mulher 45 Unido estdvel | Ensino médio completo
E11 G - Gay Homem 33 Solteiro Superior completo
E12 L - Lésbica Mulher 40 Casada Superior completo
E13 N — Binario Homem 26 Solteiro Ensino médio completo
E14 T-Trans Homem 27 Casado Ensino médio completo
E15 L - Lésbica Mulher 33 Casada Pés-graduacdo

E16 L - Lésbica Mulher 35 Casada Superior completo

Fonte: elaborado pelas autoras (2023)

Vale destacar que as entrevistas foram realizadas no formato online via Google Meet,
0 que para alguns autores esta modalidade tem sido bem aceita no contexto académico
(Palazzi; Schmidt; Piccinini, 2020; Rodrigues; Chagas; Corréa, 2015; Damasceno, 2014),
principalmente pds-pandemia. As entrevistas duraram em média 50 minutos e todas foram
transcritas com a ajuda de um aplicativo de transcricdo denominado Tactiq, também de
conhecimento dos entrevistados.

Apds a transcricdo, os dados foram analisados a partir da analise de conteudo,
considerando as trés fases propostas por Bardin (2011), sdo elas: |) pré-analise; 1) exploracao
das informacdes e lll) tratamento e interpretacdo dos resultados, que aqui serdo levados em
consideracdo os elementos comuns que se repetem na fala dos sujeitos entrevistados. Na fase
de pré-andlise foi realizada uma leitura panoramica e flutuante com o intuito de familiarizar-se
com as informacgGes coletadas e obter as primeiras impressdes dos dados colhidos. Para isso,
foi utilizada uma planilha do programa Excel, que possibilitou colocar as perguntas do roteiro
de entrevistas em colunas e as respostas de cada sujeito de pesquisa agrupadas em linhas, de
formas que cada uma dessas linhas foi representada pela letra E (Entrevistado) e pelo nimero
correspondente a cada sujeito, comecando pelo nimero 1, primeiro entrevistado, seguindo a
sequéncia até o nimero 16, Ultimo entrevistado, assim, pode-se ter melhor visualizagdo das
respostas, facilitando a compreensao das falas de cada profissional LGBTQIAPN+ que faz parte
desta pesquisa. Na segunda fase, aprofundou-se na leitura do material, ajustando as primeiras
impressGes nas categorias de andlise que foram desenvolvidas a priori, de acordo com o
objetivo da pesquisa: praticas (in)existentes de inclusdo da diversidade sexual e o papel da
gestdo da diversidade. Por fim, na terceira fase, tratamento e interpretacao dos resultados se
deram sob a forma de conversdo e transformagdo do material, segundo a interpretagdo dada
pelas autoras, levando-se em consideracdo o que foi discutido no referencial tedrico:
diversidade sexual e gestdo da diversidade; gestdo estratégica de pessoas: praticas e inclusdo.
E nesta fase que o pesquisador se apoia na teoria, estabelecendo um didlogo entre o
empirismo e a pesquisa realizada (Bardin, 2006).

4 ANALISE DOS DADOS

4.1 Praticas (in)existentes de inclusdo da diversidade sexual: o olhar dos profissionais
LGBTQIAPN+

As praticas de inclusdo, muitas vezes, sdo confundidas com dois fatos. O primeiro, é o
fato de a empresa contratar profissionais homossexuais, por exemplo; e o segundo, por
promover discursos nas redes sociais ou internamente, por meio de palestras e informativos,
gue sao realizados, em sua maioria, em datas comemorativas, como o Dia Internacional do
Orgulho LBGTQIAPN+. Para os entrevistados, estes fatos ndo sdo suficientes para dizer que a
empresa pratica acdes de inclusdo. De acordo com Carvalho-Freitas (2007) e Maccali et al.,
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(2015), estes correspondem ao ato de introduzir determinado grupo minorizado no ambiente
de trabalho, mas ainda estdo longe de ser inclusdo. Podem ser considerados os primeiros
passos, o que para alguns autores trata-se da insercdao da diversidade sexual (Santos; Santana;
Arruda, 2018; Lorenzo; Silva, 2017). Esta diferenciacdo entre insercdo e inclusdo, também foi
pautada por alguns entrevistados como algo importante a ser discutido dentro das
organizacdes, pois a falta de conhecimento atrapalha o desenvolvimento de praticas de
inclusao efetivas.

Neste contexto, a E10 (mulher, lésbica) conta um caso de uma festa de
confraterniza¢cdo da empresa que ndo podiam levar nenhum familiar (nem esposas, esposos e
filhos), mas que ja havia tido festa em dias comemorativos, como “dia das criangas” e os
profissionais que tinham filho podiam leva-los. Para a entrevistada, a festa de confraternizacao
seria um momento importante para que ela, enquanto lésbica, pudesse levar sua esposa:

[...] deveria ter um encontro I3 para justamente ter esse contato né?! com
0s companheiros e companheiras, namorados e namoradas de funcionario,
eu acho que de repente seria esse o desafio. De trazer mais para dentro da
empresa, né?! Porque ai seria um contato mais real, porque uma coisa é eu
falar que eu tenho uma esposa, outra coisa é eu leva-la |14 numa reunido,
numa festa, numa confraternizacdo que seja. Seria a questdo da inclusdo de
fato, sem que ela esteja somente no discurso, trazer ela para a pratica, para
a realidade. (E10, mulher, lésbica).

Assim como para a E10, a diferenciacdo entre discurso e pratica é algo real e que
precisa ser reparada. Outro caso, contado pela E3 (mulher, Iésbica), que apesar de a empresa
sempre se pronunciar a favor da inclusdo da diversidade sexual, quando ela precisou, teve um
beneficio negado, justificado pelo amparo juridico. Esta entrevistada é casada e tiveram um
filho. Sua esposa gerou a crianca e, por isso, ela ndo teve o direito de licenca maternidade. A
crianga ficou na UTI e ndo conseguiu a licenca para acompanhar. Depois de muita insisténcia,
conversando na empresa que ndo tinha condicdo psicoldgica para trabalhar, ela conseguiu
uma liberagdo de uma semana: “eu ndo tinha condicdo de trabalhar, entdo eles me liberaram,
mas eu ndo tive licengca maternidade. Tentei e argumentei com juridico, mas ndo me
liberaram”.

Quando a legislacdo ndo contempla determinada situacdo, como é o caso das maes
ndo gestantes, as organiza¢cdes ndo tém o mesmo entendimento, ficando a critério de cada
uma a condugao da situagao.

Uma das coisas que eu sinto falta hoje, ao menos para mim como pessoa
homossexual e mde ndo gestante, é que nao existe um documento que traz
para nds os nossos direitos, entdo se eu entro ali e vejo que a mde que pariu
ela tem o direito a um nimero de dias, que a mde que ndo pariu, mas
adotou ela tem o direito a outro nimero de dias de acordo com a idade da
crianga que ela adotou, e eu que sou uma mae ndo gestante (E15, mulher,
|ésbica).

Tanto para E15, quanto para E3 e para E10, algumas a¢Ges que poderiam contribuir
para inclusdo da diversidade sexual esbarram em questdes juridicas e, sobretudo, no
entendimento de cada organizacdo. O que acaba sucitando a importancia de mudangas
juridicas e dos movimentos sociais para que as organizagdes nao utilizem disso para falar: “a lei
nao autoriza, ndo é porque a gente ndo quer” (E10, mulher, |ésbica). Pode-se dizer, entdo, que
o paradigma discriminagdo-justica (Baggio, 2017; Thomas; Ely, 1996), nas empresas destas
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entrevistadas ndo acontece de forma efetiva. Isto é, a empresa adota o discurso da igualdade e
oportunidade, mas na pratica isto ndo acontece. Afinal, o paradigma de justica traz a suposicdo
de que “somos todos iguais” ou “nds aspiramos a ser todos os mesmos” (Meena; Vanka,
2017). Em contrapartida, pela justificativa da empresa, eles estdo seguindo a lei, o que significa
gue normalmente ndo se atentam as diferencas individuais e perspectivas pessoais de seus
funcionarios, conforme mencionado por Baggio (2017) e Thomas e Ely (1996).

Ja na empresa da E8, o discurso “somos todos iguais” se faz presente e ha algumas
praticas de inclusdo condizentes com o discurso como, por exemplo, a motivacdo do trabalho
em equipe por meio do cumprimento de metas. A empresa faz campanhas interativas
destacando a importancia das pessoas se relacionarem entre elas e, anualmente, faz uma
convencao de vendedores, incentivando a participacdo de todos. A E8 diz que a diversidade
sexual nunca foi um problema para empresa. Isto pode ser observado por ela quando diz que
em torno de 70% dos profissionais que participam desta convencao sao do grupo LGBTQIAPN+
e gque se sentem pertencentes a equipe quando ha uma boa troca entre os funciondrios
heterossexuais que sdo os outros 30%.

Na empresa do profissional E9 (homem, trans), as praticas comuns sdo treinamento
sobre diversidade sexual para todos os funciondrios, feira de diversidade e criacdo de um
“grupo de apoio” que é formado por profissionais diversos (mulheres, homens, lésbicas,
transexual, pessoa com deficiéncia e negros) como parceiros das a¢des de diversidade no
ambiente de trabalho. De acordo com o E9, este “grupo de apoio” ajuda a gestdo de pessoas a
refletir e desenvolver acbes mais assertivas:

Tem um treinamento préprio que a gente faz para os gestores, né?! E
justamente para saber como lidar com as pessoas LGBTQIAPN+, como tratar
e tudo, entdo eles sdo totalmente envolvidos nisso e preocupados, né?! [...]
Nos fizemos uma feira de diversidade 13, foi muito interessante, para
conversar sobre o assunto e até mesmo vender produtos, né?! Era camiseta,
camisa, essas coisas produtos LGBTQIA+. (E9, homem, trans).

Outra pratica mencionada por todos os entrevistados é o processo de recrutamento e
selecdo, que na percepcgdo deles é um processo justo e adequado para incluir a diversidade.

4.2 O papel da gestao da diversidade

Analisando o cenario atual das organizagbes, citadas nesta pesquisa, a depender do
estagio de desenvolvimento em que cada uma se encontra sobre as questdes da gestdo da
diversidade, os entrevistados pontuaram a necessidade das organizagdes se encorajarem a nao
somente se dizerem favoraveis a diversidade sexual através de suas politicas internas sobre o
tema, mas sim, que os trabalhadores LGBTQIAPN+ possam se reconhecer como pertencentes
aquele contexto organizacional, sendo eles mesmos, como percebido na fala da entrevistada
E8: “[...] tratar esse assunto diversidade com mais naturalidade, sem medo ou receio de
alguma coisa, é ser mais natural mesmo”.

Neste contexto, acredita-se que a naturalidade possa vir quando as praticas de gestdo
da diversidade passam a fazer sentido tanto para a organizagdo quanto para os funcionarios,
conforme mencionado por Meena e Vanka (2017). A naturalizacdo tem a ver com as praticas
de inclusdao que estdao sendo institucionalizadas na cultura da organizacao, criando um local de
trabalho mais igualitario. “Vou te dar um exemplo, teve uma festa do Dia das Criangas, quem
tinha filho podia levar. Ja a nossa festa de confraternizacdo, a gente ndo podia levar ninguém.
Entdo, de repente, deveria ter um encontro |a para justamente ter esse contato né?! com os
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companheiros e companheiras, namorados e namoradas de funciondrio, eu acho que de
repente seria esse o desafio. De trazer mais para dentro da empresa, né?! Porque ai seria um
contato mais real, porque uma coisa é eu falar que eu tenho uma esposa, outra coisa é eu
levad-la 1a numa reunidao, numa festa, numa confraternizacdo que seja. Seria a questdo da
inclusdo de fato, sem que ela esteja somente no discurso, trazer ela para a pratica, para a
realidade” (E10, mulher, Iésbica).

Na fala da E10, fica evidente outro ponto importante a ser observado: “[...] seria a
guestdo da inclusdo de fato, sem que ela esteja somente no discurso, trazer ela para a pratica,
para a realidade”. Neste trecho pode-se relembrar aquilo que os autores Santos, Santana e
Arruda (2018); Lorenzo, Silva (2017) e Carvalho-Freitas (2007) dizem sobre a importancia de se
entender a diferenca entre insercao e inclusdo, que tem sido um grande desafio para os
gestores. Ou seja, ter um grupo de funciondrios diverso nao é sindbnimo de inclusdo. Ainda é
algo que deve ser trabalhado dentro das organizacdes pelos gestores, uma vez que algumas
praticas sdo confundidas com os discursos que estdo apenas inserindo, mas nem sempre
incluindo.

Por isso, é importante que os gestores se posicionem, conforme mencionado pelos
entrevistados E2, E3, E6, E8, E10, E12, E13, E14, E15, E16. Na visdo destes, é fundamental que
a chefia se mostre favordvel as questées da diversidade sexual e se comprometa com elas por
meio de praticas inclusivas. Isto também se torna necessario no dia a dia das organizacdes, a
fim de se evitarem decorréncias desagradaveis no trabalho advindas do preconceito e da
discriminacao.

Dentre os muitos papeis que a gestdo da diversidade esta incumbida, a quebra de
paradigmas torna-se um desafio. O que pode ser exemplificado pela fala dos entrevistados E2,
E3 e E6 em direcdo a uma necessidade de renovacdo da estrutura gerencial. Na visdo deles,
funciondrios muito antigos tendem a ndo acompanhar a necessidade de mudanca na
demografia das organizacdes, principalmente quando se trata de empresas centendrias, em
que a cultura esta sedimentada em paradigmas e processos que nao condizem com a realidade
de um contexto profissional dinamico e interativo: “[...] eu acho que um dos desafios é vocé
conseguir inserir um pensamento inovador na cabeca das pessoas mais antigas da empresa,
porque hoje o que faz a diferenca é a diferenca das pessoas” E2 (homem, gay). E3 (mulher,
Iésbica) afirma: “O desafio é esse preconceito enraizado, é o mais dificil, entdo, para quebrar
esse preconceito temos muito que caminhar”. De maneira complementar, a entrevistada E6
(mulher, lésbica) acredita que uma forma de enfrentar este desafio é mudar as pessoas da
gestao que ndao pensam de maneira inovadora e ndo conseguem enxergar a necessidade de
trabalhar as praticas de inclusdo da diversidade sexual.

A mentalidade que foi construida e solidificada ao longo dos anos e que ainda hoje
perdura em grande parte das organizagdes em relagdo a atuacdo da gestdo pessoas, diz
respeito a um silenciamento sobre as questdes e pautas da diversidade sexual. Entretanto, os
dados desta pesquisa mostram que esse posicionamento gradativamente vem mudando, a
partir do momento em que a gestdo estratégica de pessoas comega a absorver, em suas
praticas, questdes relacionadas a inclusdo e permanéncia de pessoas do grupo LGBTQIAPN+ no
contexto de trabalho, a exemplo do que diz o entrevistado E9 (homem, trans): “Eu acho que é
s6 comecar, talvez seja isso. Mas conforme vocé da o pontapé inicial, eu acho que vai fluindo,
entendeu?! As pessoas vdo tendo mais coragem”.

Nessa mesma perspectiva, Santos et al. (2017) e Aleixo et al. (2017) corroboram a ideia
de que valores pessoais contraditorios e comportamentos de rejeicdo no ambiente diverso
tornam-se um desafio para a organizacdo e requer dos gestores um posicionamento efetivo
sobre as questGes que envolvem a diversidade sexual. De acordo com este fato, faz-se
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importante que as organizagdes se mostrem abertas as mudancas para que seja possivel fazer
uma boa gestao, promovendo o conhecimento diversificado, por meio da mao de obra diversa.

A preparacdo e educacdo dos gestores para lidarem com uma mado de obra
diversificada tem sido motivo de preocupacdao de muitas das empresas representadas pelos
sujeitos desta pesquisa, sendo este, um dos papeis fundamentais da gestao da diversidade e
uma forma de suprimir comportamentos preconceituosos e inadequados enderecados aos
profissionais LGBTQIAPN+. Por vezes, situacdes de preconceito sdao percebidas pelos
entrevistados vindas dos profissionais da prdpria drea de gestdao de pessoas, os quais fazem as
politicas de diversidade sexual (Santos et al.,, 2017), como exemplificado pela fala da
entrevistada E3: “Esse preconceito enraizado acho que é o mais dificil, ndo adianta vocé ter
esse monte de politica de inclusdo dentro das empresas se vocé tem profissionais mente
fechada e extremamente preconceituosa. Isso nds temos dentro do préprio RH, o préprio RH
gue trabalha e que faz essa parte de politica de diversidade sexual é preconceituoso, entdo
assim, temos muito o que caminhar com isso sabe? Eu acho que é essa questdo de quebrar
esse preconceito enraizado. E por isso que eu falo que todo mundo chega na semana da
diversidade, todo mundo coloca |Ida o emblema da empresa com arco-iris ai fica lindo,
verdadeiro Pink Money, mas ninguém compra briga de ninguém” (E3, mulher, Iésbica).

Nesta fala a entrevistada E3 nota-se a distancia entre as politicas de diversidade e sua
efetividade na pratica, o posicionamento em favor da diversidade sexual no ambiente de
trabalho tem se mostrado um ponto positivo para as organiza¢des, considerando que o
mercado estd cada vez mais competitivo e as empresas precisam se posicionar. Este fato tem
intensificado a necessidade de efetivas praticas inclusivas orientadas, em sua maioria, pela
Gestdo Estratégica de Pessoas e/ou pela Gestdo da Diversidade (Rohn; Martins; Valuano,
2021).

Ao analisar as falas dos entrevistados, percebeu-se que, ainda que a gestdo da
diversidade sexual tenha a intengdo de minimizar e atenuar diferengas histérias no contexto
do trabalho e das organizagdes no que diz respeito ao grupo de trabalhadores que fazem parte
da sigla LGBTQIAPN+, ainda assim, ha um tensionamento entre a pratica e o discurso.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

A temdtica da diversidade e da inclusdo tem ganhado espaco nas organizagGes de
médio e grande porte, conforme declarado pelos sujeitos de pesquisa. Hoje em dia, as
empresas ddo mais abertura a contratagdo e a manutengdao de profissionais LGBTQIAPN+,
porém uma das possiveis consideragdes é o fato de os gestores de pessoas ainda nao estarem
preparados para desenvolverem praticas inclusivas mais assertivas para a diversidade sexual
no trabalho.

Para que as politicas possam avangar em sua abrangéncia as diversas letras desse
espectro, a gestao da diversidade sexual deve estar inserida na cultura organizacional como
um valor, podendo ser gerida de maneira que suprima a¢des de preconceito e valorize a
diversidade sexual nas suas diversas formas de expressao.

A cultura organizacional se mostrou grande aliada a falta de praticas inclusivas mais
assertivas, reverberando em pontos estratégicos da gestdo de pessoas que deveriam auxiliar
melhor o processo da inclusdao da diversidade sexual. Portanto, buscando a assertividade da
inclusdo da diversidade sexual no trabalho, o treinamento poderia ser uma boa oportunidade
para os gestores compreenderem melhor esta tematica e o que os proprios profissionais
esperam da empresa. Ouvir os profissionais LGBTQIAPN+ que fazem parte do quadro de
funcionario poderia ajudar significativamente nas praticas de inclusdo, pois a liberdade para se
expressarem no trabalho é um dos motivos para que eles reconhecam a empresa como mais
inclusiva.
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Uma das ferramentas da gestdo estratégica de pessoas, o treinamento, se melhor
desenvolvido pode ndo soé alimentar o discurso inclusivo, mas ressignificar as percep¢des dos
proprios gestores sobre o que é a diversidade sexual no trabalho; como evitar as
discriminagdes; como diminuir o preconceito; quais as particularidades que devem ser
observadas dentro do préprio grupo LGBTQIAPN+. Com isto, pode ser possivel desenvolver
mais praticas consonantes com os discursos, estreitando a lacuna observada entre o discurso e
a pratica.

De acordo com as percepcdes dos profissionais LGBTQIAPN+, ressalta-se que estas
consideracdes foram observadas tanto nas empresas que possuem uma area especifica para
tratar a gestdo da diversidade quanto nas empresas que ndao possuem. O que pode sugerir que
ter uma drea da gestdo da diversidade é um passo importante dado pela empresa e valorizado
pelos entrevistados, mas nao é sindbnimo de empresa inclusiva.

Neste contexto, acredita-se que, independentemente de a empresa ter ou ndo uma
area especifica da gestdo da diversidade, os gestores devem trabalhar para combater
ambientes preconceituosos e discriminatdrios para que as praticas de gestdo da diversidade
sejam, de fato, efetivas na organizacdo. Nessa perspectiva, a gestdo estratégica de pessoas
como uma area reconhecida pela maioria dos entrevistados é capaz de absorver ndo somente
as questdes de diversidade como também ter um valor organizacional, bem como ter um setor
que pode contribuir para a inclusdo da diversidade sexual no trabalho, isso se torna chave
nesse processo.

Portanto, para analisar as praticas de inclusdo da diversidade sexual no trabalho no
ponto de vista dos profissionais LGBTQIAPN+, deve-se levar em consideracdo o estagio de
amadurecimento das organizagdes em relagdo a essas praticas, mas também deve-se
considerar a atuacdo dos gestores e a valorizacdo de uma cultura da diversidade, uma vez que
o valor que as empresas creditam a elas e a forma de geri-las, normalmente, impactam a
percepcdo destes profissionais.

Portanto, apesar de o tema diversidade, dia a dia, ganhar destaque na agenda
organizacional, ndo se pode desconsiderar o longo caminho a ser percorrido e os varios
obstaculos a serem vencidos, tanto por profissionais que representam a sigla LGBTQIAPN+,
quanto pela organizagdao que, necessariamente, precisa desconstruir um modelo de trabalho
que, até entdo, ndo absorvia o publico aqui representado. Além disso, torna-se necessdrio que
gestores e profissionais da gestdo estratégica de pessoas conscientizem-se sobre as questdes
que envolvem a diversidade sexual, do contrdrio, corre-se o risco de que atravessamentos
como preconceito e discriminacdo continuem ocorrendo nas empresas, mesmo nhaquelas em
que as praticas de diversidade se encontram mais consolidadas.

Assim, o papel do gestor é gerar mais conhecimento sobre diversidade sexual no
trabalho, se mostrando mais favoraveis e se comprometendo com acgbes inclusivas no
cotidiano, ndo s6 em datas comemorativas. A gestdo da diversidade como valor organizacional
e a inclusdo de politicas da diversidade foram alguns dos desafios e oportunidades percebidas.

As limitacGes que se impdem a este estudo estdo diretamente ligadas aos profissionais
LGBTQIAPN+. Ou seja, muitos dos profissionais LGBTQIAPN+ ndo se sentem confortaveis em
falar sobre sua orientagdo sexual, segundo relatos dos préprios entrevistados que disseram
que um dos desafios que se impde a implementagdao de programas sobre a diversidade é a
inacessibilidade a esse grupo. Outra limitagdo apontada é o tema diversidade sexual ainda ser
considerado um tabu pela sociedade e, consequentemente, pelas organizagdes, o que limita o
seu campo de atuagdo no contexto de trabalho. Este estudo considerou segmentos
organizacionais diversos e observou que cada empresa estd em um nivel diferente de
maturidade quanto as questdes da diversidade, de modo que, em estudos futuros, estimula-se
a comparacgdo entre empresas do mesmo segmento no que tange ao nivel de aprofundamento
nas praticas de gestao da diversidade e seu nivel de maturidade.
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Sugere-se, para a realizacdo de trabalhos futuros, que se faca um paralelo entre a
percepcdo dos sujeitos LGBTQIAPN+ e a percepcdo dos profissionais da gestdo de pessoas
quanto a efetividade de politicas e praticas de gestdo da diversidade sexual, permitindo a
comparacado dos resultados. Além disso, torna-se preponderante a gestao de pessoas buscar
formas de mensurar os resultados efetivos de uma forga de trabalho diversificada e plural.
Sugere-se também a necessidade de novos estudos que busquem compreender as
particularidades dentro do préprio grupo LGBTQIAPN+, a fim de ajudar os gestores a
desenvolverem praticas mais assertivas.
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