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1 INTRODUCAO

Em um mundo onde a gestdo tradicional tende a operar em tons neutros € homogéneos,
discutir a “gestdo em cores” € propor uma nova paleta para o ambiente das empresas, sendo
aquela que reconhece e valoriza a diversidade das identidades e trajetorias de seus profissionais.
Apesar dos avancos observados em diversas organizagdes, ainda ha desafios significativos no
que tange a diversidade no ambiente de trabalho. Sendo um tema cada vez mais relevante,
especialmente no que diz respeito a inclusdo de profissionais LGBT+.

Fleury (2000) define a diversidade como um conjunto de pessoas com identidades diversas
em interacdo dentro de uma sociedade e Marques (2015) conceitua a gestao da diversidade
como o reconhecimento, aceitagdo e valoriza¢ao dessa pluralidade dentro das empresas.

Estudos demonstram que equipes diversas podem ser mais flexiveis, ter facilidade na
resolugdo de problemas, além da empresa conseguir atrair e reter melhores talentos do mercado.
A empresa de consultoria global Great Place To Work (GPTW) elenca ainda beneficios como
aumento da satisfacdo e engajamento dos funciondrios, melhoria da imagem corporativa,
enriquecimento da cultura organizacional, fortalecimento da responsabilidade social
corporativa, promog¢do de ambientes de trabalho justos e equitativos, dentre outros (GPTW,
2024).

No entanto, pessoas LGBT+ ja sofrem preconceitos e sdo alvos de olhares discriminatorios.
No campo do trabalho a situagdo ndo ¢ diferente, dentre as dificuldades que profissionais
LGBT+ podem enfrentar estdo ndo apenas a obtengdo de um emprego, mas também no
reconhecimento e valorizacdo de suas habilidades no ambiente de trabalho, devido ao
preconceito, a discriminagao e a falta de representatividade, impactando nas oportunidades de
crescimento profissional.

Embora avangos tenham ocorrido em legislagdes e politicas publicas, como o casamento
de pessoas do mesmo sexo e agdes para registro de nome social, o mundo corporativo ainda
apresenta resisténcia a inclusdo plena de profissionais LGBT+.

De acordo com a pesquisa realizada pela to.gather, 57,8% das empresas pesquisadas
adotaram vagas afirmativas para grupos sub-representados. O estudo ainda mapeou, dentre esse
grupo, a presenga apenas de 10,1% em representatividade LGBT+ e 0,9% de pessoas trans e
travestis. O nimero ¢ ainda menor ao demonstrar a desigualdade em cargos de lideranca, sendo
apenas 5,3% de pessoas LGBT+ e 0,2% de trans e travestis (TO.GATHER, 2024).

Para que seja possivel entender os desafios enfrentados por profissionais LGBT+ no
mercado de trabalho, ¢ importante analisar o contexto social que molda suas experiéncias e
como o ambiente organizacional os enxerga. “Pessoas LGBTI+ enfrentam barreiras e violéncias
de toda ordem, exclusdo e marginaliza¢do, que podem envolver até mesmo o proprio ambiente
familiar” (ETHOS, 2024, pagina unica).

Carrieri; Aguiar e Diniz (2013) afirmam que os pertencentes & comunidade LGBT+ estdo
reformulando a maneira como se relacionam com a sociedade, devido a crescente discussao por
individualidade e liberdade de expressdo por uma maior aceitacdo da sociedade por temas de
diversidade.

As empresas normalmente utilizam apenas datas importantes para a comunidade LGBT+,
como semana do orgulho gay e dia de combate a homofobia, para desenvolver projetos e agdes
voltadas para o publico LGBT+ e nos demais meses do ano ndo se tem tanto engajamento ou
apoio as causas. Tanto empresas quanto liderancas que desejam reduzir as discriminagdes no
ambiente profissional devem ir além de treinamentos sobre o tema, mas ¢ fundamental
promover reflexao e sensibilidade dos profissionais para melhorar a vida dessas pessoas, a partir
de uma cultura de ndo discriminacao e respeito as individualidades (Pompeu, 2020).

O tema inclusdo ndo deve estar restrito a datas comemorativas ou a inser¢cao desses
profissionais nas empresas, como também em estratégias para que se mantenham na



organiza¢do através de planos para que consigam escalar hierarquicamente. A lideranga
determina o tom que a empresa quer passar aos seus colaboradores e consequentemente para
clientes. Nao havendo lideres que representem profissionais LGBT+, estes desacreditam das
possibilidades de ascensao.

A falta de representatividade em posicdes de lideranga pode fazer com que a promogao de
profissionais LGBT+ e discussdes sobre essa tematica ndo avancem. Por representatividade,
este estudo a entende como a presenga de profissionais LGBT+ em posi¢des de influéncia e
decisdo nas empresas. Quanto ao termo inclusdo, vai além da presenca da diversidade, mas da
integracao ativa e respeitosa com acesso a participagdo e poder de decisdes.

Assim, a proposta de “organizacdes em cores” visa ndo apenas representar a pluralidade da
sociedade, mas de ser parte dos processos de lideranca, tomada de decisdo e promogdes
profissionais. Diante disto, esta pesquisa tera como questao norteadora: quais sao os desafios
enfrentados por profissionais LGBT+ no mercado de trabalho e ao ascenderem a cargos de
lideranga?

O objetivo geral do estudo proposto ¢ analisar os desafios enfrentados por profissionais
LGBT+ na busca por um lugar no mercado de trabalho e a ascensdo a cargos de lideranca.
Como objetivos especificos: identificar os desafios enfrentados por profissionais LGBT+ em
termos de discriminagdo, estigmas e preconceitos nas organizagdes; investigar as percepcoes
de profissionais LGBT+ sobre suas experiéncias de lideranca e as estratégias que utilizaram
para superar obstaculos; propor recomendacdes praticas para organizagdes que visem a criagao
de um ambiente mais inclusivo e favoravel ao desenvolvimento destes profissionais.

O estudo justifica-se pela percep¢do da necessidade em expandir o debate sobre os
obstaculos enfrentados por profissionais LGBT+ no ambiente organizacional. A invisibilidade
dessa populacdo em cargos de lideranca e a exclusdo em processos de promocao revelam
desigualdades estruturais que precisam ser compreendidas e enfrentadas.

A pesquisa busca ndo apenas dar visibilidade a essas experiéncias, mas também contribuir
para a formacdo de gestores e colegas que, mesmo nio pertencendo a comunidade LGBTH,
podem desempenhar um papel ativo na promog¢ao da igualdade e inclusdo nas empresas.

A relevancia do estudo esta em seu potencial de inspirar profissionais LGBT+ a persistirem
em suas trajetorias, ao passo em que pode provocar reflexdes nas liderangas organizacionais,
gerando mudangas culturais e estruturais. Tais mudangas ndo promovem apenas justica social,
mas também positivamente a economia, ao valorizar a diversidade e ampliar o acesso ao
mercado de trabalho.

O autor possui grande interesse pelo tema e acredita que a partir da discussdo e
disseminagdo de estudos como este ¢ essencial para transformar o ambiente corporativo em um
espaco mais justo e igualitario. O estudo reflete o espaco de representacdes LGBT+ na disputa
por poder e reconhecimento, pois as formas como sdo representadas influenciam as
oportunidades de ascensdo profissional e como a visibilidade das identidades LGBT+ nas
organizagoes ¢ na sociedade pode contribuir para uma cultura de inclusao e de transformagao
social significativa.

A pesquisa servira de atualizacdo de outros estudos sobre a carreira € o espaco de
profissionais LGBT+ no mercado de trabalho, contribuindo para que o tema continue sendo
fonte de pesquisas e debates, além de disseminar histérias de profissionais que conseguiram
ascender e o0 que passaram até conquistarem este lugar. Espera-se que o estudo reflita a realidade
da comunidade LGBT+ e que a partir desta escuta, sejam pensadas e elaboradas mudancas
significativas na forma que as carreiras dos profissionais sdo planejadas e postas em pratica,
que nao sejam feitos apenas uma gestdo da diversidade de aparéncia, mas que esses
profissionais percebam suas carreiras ascendendo.

2 REFERENCIAL TEORICO



O referencial desta pesquisa serd constituido em trés blocos de revisdo da literatura.
Primeiro, conhecer a histéria da comunidade LGBT+, bem como a evolucdo da conquista de
direitos. Em seguida, apontar conceitos de cultura empresarial e diversidade, além de seus
beneficios e impactos. Por fim, demonstrar as praticas de diversidade voltadas a profissionais
LGBT+ nas organizagdes.

2.1 LGBT+: Historia e Direitos

LGBT+ refere-se a comunidade diversificada de individuos que se identificam com pelo
menos uma das “letras” da sigla, sendo Iésbicas, gays, bissexuais, transgéneros e travestis,
queer, intersexo, assexuais ¢ outros mais. Para Sciulo (2020, pagina unica) “[...]é importante
entender por que a sigla existe e como se deu essa evolugdo. O principal objetivo dela € unir as
pessoas que fazem parte da comunidade para que se sintam reconhecidas e representadas”. Ela
ainda apresenta o significado de cada um dos termos:

L: lésbica, mulher que se identifica como mulher e tem preferéncias sexuais
por outras mulheres.

G: gays, homens que se identificam como homem e tém preferéncias por
outros homens.

B: bissexuais, que t€ém preferéncias sexuais por ambos os géneros.

T: transexuais, travestis e transgéneros, que sdo pessoas que nao se identificam
com os géneros masculino ou feminino atribuidos no nascimento com base
nos Orgaos sexuais.

Q: questionando ou queer, palavra em inglés que significa “estranho” e, em
alguns paises, ainda é usado como termo pejorativo. E usado para representar
as pessoas que nao se identificam com padrdes impostos pela sociedade e
transitam entre os géneros, sem concordar com tais rotulos, ou que nao saibam
definir seu género/orientacao sexual.

I: intersexuais, que apresentam variagdes em cromossomos ou 6rgaos genitais
que ndo permitem que a pessoa seja distintamente identificada como
masculino ou feminino. Antes, eram chamadas de hermafroditas.

+: todas as outras letrinhas do LGBTT2QQIAAP, que nao para de crescer —
os “as”, por exemplo, significam assexuais (pessoas que ndo sentem atragao
sexual) e aliados (pessoas que se consideram parceiras da comunidade)
(SCIULO, 2020, pagina unica).

Outros conceitos importantes sao os de orientacao sexual e identidade de género, onde o
primeiro refere-se a “atracdo emocional, afetiva ou sexual que uma pessoa sente por outra de
género diferente, do mesmo género ou de mais de um género” e a segunda “¢ a experiéncia
individual do género de cada pessoa, que pode ou ndo corresponder ao sexo atribuido no
nascimento” (ETHOS, 2013, pagina tnica).

Para chegar na sigla que no momento representa essa diversidade de orientagdo sexual e
identidades de género, foram anos de lutas por reconhecimento, dentre avangos e retrocessos,
mas ainda com muito a ser conquistado. Inicialmente, o movimento LGBT+ aderiu ao
essencialismo, como justificativa para as relagdes homossexuais, a partir da naturalidade de
seus acontecimentos (Quinalha, 2023).

Em 1868, foram utilizados pela primeira vez os termos “homossexual” e “heterossexual
em uma carta de um ativista pela reforma sexual, anos depois, surge a sexologia, como
ramificacdo da medicina, deixando de tratar a homossexualidade como algo pecaminoso, mas
como algo explicado tanto pela biologia como pelas interagdes sociais (Quinalha, 2023).



Um dos marcos mais importantes da historia para a comunidade LGBT+ foi a revolta de
Stonewall, em 1969, onde ap6s diversas represalias e ameacas policiais, ativistas e vitimas da
acdo policial resolvem sair as ruas e reclamar por seus direitos e exigir respeito € ndo mais
baixar a cabeca e esconder-se. Stonewall foi o 4pice de décadas de lutas e avangos vagarosos,
que seriam esquecidos facilmente se ndo fosse pela organizagdo dos interessados e pela
indignacao social que fez a Revolta ser dias de flria espontanea por direitos (Wolf, 2021 apud
Quinalha, 2023).

As anuais Paradas do Orgulho LGBT+ s3ao formas de manifestagdo, iniciada apos
Stonewall e que foram ampliadas para diversos paises como forma de chamar atencdo para
questoes ligadas aos direitos da comunidade.

Com a ineficiéncia por parte do poder Legislativo em propor e aprovar pautas voltadas a
comunidade LGBT+, os maiores avangos aconteceram através do Supremo Tribunal Federal
(STF), a exemplo da unido estavel (em 2011) entre pessoas do mesmo sexo, além de direitos
similares a unido heterossexual, como heranga e plano de satde; e a criminalizagdo da
homofobia (em 2019), associando-o ao crime de racismo (De Lucena; Vileno, 2019). Benevides
(2025) também reconhece o apoio do judiciario como defensor e guardido dos direitos trans e
(Silva; Dalmacio, 2025) constataram uma relacdo nessa mudancga juridica de 2019 com o
aumento no envolvimento das empresas no apoio aos direitos da comunidade LGBT+.

2.2 Diversidade e Cultura Empresarial

A diversidade nas organizagdes ¢ um assunto cada vez mais relevante no mundo
corporativo contemporaneo. Em um mercado globalizado, a empresa que possui como valor a
diversidade de profissionais, torna-se diferente competitivamente, permitindo que as
organizagdes se conectem de maneira mais eficaz com um publico amplo e variado.

o conceito de diversidade se distingue das praticas derivadas da necessidade
de gestdo dessas diferencas em um determinado contexto (gestdo da
diversidade) e de agdo afirmativa, entendida como o conjunto de estratégias
politicas que visam minimizar  desvantagens de grupos historicamente
discriminados (Carvalho-Freitas, 2017, p. 178).

Em 1990, foi publicado o primeiro estudo de relevancia a utilizar o termo “gestdo da
diversidade, em defesa do termo em vez de politicas de acao afirmativa, pois neste formato nao
ha aspectos de meritocracia, onde os jovens dos grupos minoritarios ndo teriam em quem se
inspirar, por ndo perceberem como merecidas as conquistas (Alves; Galedo, 2004).

Por outro lado, no Brasil, no inicio da década de 2000, Fleury (2000, p. 20) define a
diversidade como um conjunto de pessoas com identidades diversas em interacdo dentro de
uma sociedade e completa que neste sistema social “[...]Jcoexistem grupos de maioria e de
minoria. Os grupos de maioria sdo 0s grupos cujos membros historicamente obtiveram
vantagens em termos de recursos economicos e de poder em relagdo aos outros” e admite que
a gestdo da diversidade ¢ um posicionamento das empresas a adesdo das concorréncias e a
diversificagdo dos trabalhadores, podendo ser feito através de estratégias de recrutamento com
critérios relativos a diversidade.

Para Marques (2015) gerenciar a diversidade € o reconhecimento, aceitacio e valorizacao
da diversidade dentro das empresas. Santos € Machado (2024) em detalhes, visualizam a gestao
da diversidade como atitudes empresariais voltadas a utilizar as caracteristicas diversas dos
profissionais para aprimoramento da performance e proporcionar retornos para a organizagao.
O Instituto ETHOS (2013, pagina unica) denomina a gestdo da diversidade como “a
consideragdo das singularidades, a promogao do respeito aos direitos humanos e de praticas que
aproximem as pessoas umas das outras|...]”.



Alves e Galedo-Silva (2004) apresentam que a diversidade nas empresas ¢ baseada em dois
aspectos: por ser mais justa socialmente que politicas de agdo afirmativa e a partir da
contribui¢do na criagdo de vantagem competitiva nas empresas. No entanto as a¢des afirmativas
tentam corrigir desequilibrios histéricos que diferente da meritocracia, que pode ndo ser justa
com grupos especificos e a vantagem competitiva pode ser apenas um artificio comercial para
beneficio econdmico, nao traduzindo mudancas concretas.

Dentre os beneficios de administrar a diversidade na organizagdo, Cox (1994 apud Fleury,
2000) elenca: atracdo e retengdo dos melhores talentos do mercado; atendimento de diversos
segmentos de mercado através do desenvolvimento de marketing; promog¢ao de criatividade e
inovagdo; facilidade de resolugdo de problemas e desenvolvimento de flexibilidade
profissional.

A GPTW (2024) dentre outros beneficios de adesdo da diversidade nas empresas cita o
aumento da satisfacdo e engajamento dos funciondrios, melhoria da imagem corporativa,
enriquecimento da cultura organizacional, o fortalecimento da responsabilidade social
corporativa, promogao de ambientes de trabalho justos e equitativos, dentre outros.

Nao ha estudos quantitativos substanciais para se determinar a influéncia da diversidade
nas organizagdes com os avangos em produtividade nas empresas, mas um estudo realizado
pelo Instituto Identidades do Brasil (ID_BR) a respeito de como a diversidade impacta o
mercado de trabalho, demonstrou, dentre outros dados, que “para cada 10% de elevagdo da
diversidade de género, verificou-se um acréscimo de quase 5% na produtividade das empresas”
(Cavallini, 2022, pagina unica).

Ainda de acordo com o ID BR, esse aumento de produtividade se deve a fatores como a
formacdo diversificada da equipe, avango no bem-estar geral dos colaboradores dentro da
organizag¢do, reducdo da rotatividade nas equipes das empresas, maior habilidade de atracdo de
talentos qualificados e que valorizam ambientes inclusivos e acolhedores e a melhoria do clima
organizacional (Cavallini, 2022).

No entanto, a diversidade sem a inclusdo ¢ mero cumprimento de normas. A inclusdo ¢ a
construcao de um espaco onde todos se sintam acolhidos, importantes e a vontade para serem
quem sdo, contribuindo com ideias e seu talento para os demais e para a empresa (SANTOS;
MACHADO, 2024). E a criagdo de pertencimento e liberdade no ambiente sem o medo de
julgamento.

23 LGBT+ nas empresas

A diversidade pode ser um elemento fundamental para a organizagdo que busca inovar e
obter sucesso, especialmente no contexto dos profissionais LGBT+. Ao abragar a pluralidade
de identidades, experiéncias e perspectivas, a empresa ndo apenas promove um ambiente mais
inclusivo, mas também potencializa a criatividade e fortalece sua reputacao, impulsionando seu
proprio desenvolvimento.

Em palestra realizada em junho de 2025, Edmar Moreira, gerente de controle operacional
no J. P. Morgan, contou sua trajetdria de carreira e desafios enfrentados ao longo das empresas
que percorreu, além de destacar o papel importante da educacao em sua ascensao profissional
€ como usou sua voz para a promog¢ao da inclusdo e diversidade nos ambientes corporativos
(Lignon, 2025). De acordo com Lignon (2025, pagina tnica), sobre seu inicio de carreira,
Edmar afirmou que “ndo importa o qudo bom funcionario vocé fosse, pelo fato de ser LGBT,
vocé ndo era mais alguém passivel de ser promovido, de ter boas oportunidades”.

Diariamente pessoas LGBT+ ja sofrem preconceitos e sdo alvos de olhares
discriminatorios. No ambiente de trabalho a situacdo nao ¢ diferente, esses profissionais
precisam esconder sua personalidade para adequar-se ao padrao heteronormativo, para que nao
sejam alvo de piadas, olhares de julgamento e até¢ desconsiderados para cargos de lideranca. De



acordo com a pesquisa Diversidade e Inclusdo (D&I) realizada pela Great Place To Work
(GPTW) “[...] a grande maioria das pessoas em cargos de chefia, direcdo e presidéncia sao
pessoas cis heteronormativas (92%), ou seja, aquelas que se identificam com o sexo atribuido
a elas ao nascer e se atraem pelo género oposto” (FILIPPE, 2022).

Essa pesquisa ainda aponta que 24% das pessoas entrevistadas dizem ter presenciado
piadas e comentarios preconceituosos com muita ou alguma frequéncia (FILIPPE, 2022). Felipe
Carvalhal em sua pesquisa sobre lideranga LGBT+ notou que esses profissionais ainda precisam
mostrar nivel mais alto de performance em seus trabalhos, precisando ser exemplo, para
compensar o fato integrarem a sigla (ROSABONI, 2023). Além de enfrentarem o preconceito
nas ruas e em alguns casos, na propria familia, profissionais LGBT+ ainda passam por situagdes
no ambiente de trabalho, tendo que diariamente se provar para os superiores, em meio a
comentarios preconceituosos e descredito acerca de seu desempenho.

A discriminagdo presume a acdo de um grupo social ou individuo contra outro grupo social
ou individuo. O preconceito pressupde crengas prévias sobre as capacidades intelectual, fisica,
moral, entre outras, dos individuos ou grupos sociais, sem levar em conta fatos que contestem
essas crengas pré-concebidas. Assim, como o preconceito € um sentimento interior, ele pode
estar presente nos individuos sem necessariamente se transformar em ato/agao de discriminagao
(Santos, 2004 apud MARQUES, 2015)

Os profissionais que mais sofrem com a discriminacao e tem dificuldades de contratacao
pelo mercado de trabalho sdo pessoas travestis e transgéneros, ainda que tenham a qualifica¢ao
adequada, tanto as empresas privadas como publicas, possuem preconceitos na insercao destes
em seu quadro de funcionarios (De Lucena; Vileno, 2019). Uma resposta a esta forma de
marginalizacdo das empresas com profissionais trans e travestis ¢ a ocupacdo e visibilidade
destes, em lugares de destaque, como na politica, pesquisa e ativismo.

Ao longo dos ultimos anos, figuras trans tém desafiado as estruturas
conservadoras, denunciando as violéncias institucionais e propondo politicas
publicas que efetivamente atendam as necessidades de uma populagdo
historicamente marginalizada (Benevides, 2025).

Um estudo realizado por Silva e Dalmacio (2025) investigou o efeito da gestdo da
diversidade LGBT+ no desempenho de 81 empresas listadas na bolsa de valores no periodo de
2014 a 2022, concluindo que ndo existe relagcdo entre essa gestdo e o desempenho empresarial
no contexto nacional. Apesar de ndo perceber essa relagao entre as variaveis, o estudo revelou
que ¢ lenta a evolugao das empresas brasileiras no engajamento a gestao da diversidade LGBT+,
sendo que em 2014, das companhias analisadas, 54,2% delas ndo tinham praticas direcionadas
as minorias sexuais (Silva; Dalmacio, 2025).

“[...] a pesquisa Demitindo Preconceitos, publicada em 2019 pela consultoria Santo Caos,
apurou que 38% das industrias ndo contratam pessoas LGBTI+. Logo, depreende-se que o
mercado de trabalho também ndo ¢ um ambiente saudavel para uma pessoa LGBTI+” (ETHOS,
2024). Essa pesquisa também notou que ndo ha uma inser¢dao do quesito LGBT+ nas relagdes
de trabalho e a auséncia desse dado por parte das empresas, dificulta a mensuracdo da
efetividade das acdes afirmativas.

Ainda mais, o estudo descobriu que a maior parte das empresas ndo mensuram O
quantitativo de profissionais LGBT+ por cargo hierarquico, demonstrando o possivel
desinteresse das organizagdes por esse grupo (ETHOS, 2024). Entender de que forma esses
profissionais estdo distribuidos na organizagdo “[...]¢é um passo importante para construir
praticas e politicas mais assertivas, que garantam direitos e o fortalecimento da cidadania no
ambiente de trabalho e na sociedade como um todo” (ETHOS, 2024).

Felipe Carvalhal, em entrevista ao Jornal da USP, citou algumas formas de apoiar pessoas
com diferentes orientacdes sexuais a chegar em cargos altos nas organizagdes, a exemplo da



cultura organizacional, que associa melhor desempenho no trabalho a liberdade de expressdao
no meio empresarial (ROSABONI, 2023). Para Raul Valle, consultor e especialista em
diversidade do GPTW, “hoje vemos a pauta de diversidade e inclusdo considerada estratégica
na agenda corporativa pelas empresas, mas na pratica nao vemos isso acontecer no sentido de
colocar o tema como principal e ter agdes voltadas para isso” (FILIPPE, 2022, pagina Unica).

Valle ainda complementa que para que funcionarios LGBT+ se sintam mais confortaveis
em expressar-se no ambiente de trabalho, é necessario que a inclusdo e diversidade seja parte
do “DNA” da empresa, como exemplo, o nivel de preparo da lideranga neste topico (FILIPPE,
2022). Thiago Amparo, os lideres precisam entender e garantir que a inclusdo nio seja apenas
para o funciondario de base, mas que seja estendido a todas as camadas da empresa (GARSKE,
2024). Assim, ¢ possivel criar um espago justo e continuo, onde, independente do cargo, o
profissional se sente pertencente e valorizado.

O lider ¢ aquele que mobiliza as pessoas e sabe que estas sdo o principal ativo das
organizagoes. Esse lider demonstra sua filosofia através de suas palavras, sua conduta e seus
relacionamentos, construindo uma lideranca distribuida, e tem um olhar voltado para a
totalidade da organizagdo (Becker, 2013, p.30 apud MARTINS, 2021)

A lideranga determina o tom que a empresa quer passar para seus funciondrios e
consequentemente para clientes. Thiago Amparo afirma que além de oportunizar a entrada do
profissional LGBT a empresa, ¢ essencial que essas pessoas sejam valorizadas e se sintam
pertencentes, que sejam escutados e tenham suas ideias apreciadas, que seja pensado um plano
de carreira com possibilidades reais de crescimento na organizagdo (GARSKE, 2024).

“Promover a diversidade em posi¢des de lideranga € essencial para criar um ambiente
corporativo inclusivo. Isso envolve estabelecer programas de mentoria e apadrinhamento,
conectando talentos de grupos sub-representados a lideres experientes” (GPTW, 2024, pagina
unica). A GPTW (2024) elenca ainda algumas ac¢des para que a empresa avance na inclusao e
diversidade:

. politicas de sucessdo que valorizem uma ampla gama de experiéncias e
competéncias, promovendo a diversidade em posi¢des de lideranga;

. treinamentos sobre lideranca inclusiva para valorizar as diferencas e
criar ambientes acolhedores;

. metas claras de diversidade para cargos de lideranga, com
monitoramento regular do progresso;

. processos de recrutamento externo quando necessario, trazendo novas
perspectivas e experiéncias para a equipe de lideranga;

. espagos de discussdo sobre diversidade e lideranca, fomentando um

dialogo aberto sobre desafios e oportunidades (GPTW, 2024, pagina tnica).

As empresas normalmente utilizam datas importantes para a comunidade LGBT+, como
semana do orgulho gay e dia de combate a homofobia, para desenvolver projetos e agdes
voltadas para o publico LGBT+ e nos demais meses do ano ndo se tem tanto engajamento ou
apoio as causas. Sanches (2024) elenca algumas empresas que atuam com agdes para
diversidade e inclusdo, dentre elas, o Itau que através dessas acdes, tem como objetivo fazer
com que todas as pessoas tenham a chance de crescer na empresa e que suas vozes € presengas,
sejam verdadeiramente vistas e valorizadas naquilo que fazem. Através do projeto “sou como
sou”, a empresa incentiva discussdes, capacitagcdes e revisao em seus materiais e politicas
internas, para que sejam mais inclusivos (SANCHES, 2024).

A GPTW (2024) elenca algumas acdes para a diversidade nas organizacdes como o
investimento em palestras, a criagdo de um ambiente de trabalho de respeito através da criagao
e comunicagdo de politicas internas, avaliacdo dos processos de recrutamento e selecao
utilizados, a promocao de liderangas diversas, implementagao de um comité de diversidade com



a fun¢do de implementar e acompanhar iniciativas de inclusdo e diversidade, dentre outras
acoes.

3 METODOLOGIA

Osterne, Brasil e Almeida (2013) acreditam que as Ciéncias Sociais se baseiam na rela¢ao
entre experiéncia vivida e andlise intelectual para interpretar o mundo social, sendo que para
isso ¢ necessario mergulhar nas experiéncias da vida cotidiana e, em paralelo, refletir
intelectualmente sobre essas experiéncias, permitindo compreender mais profundamente a
sociedade em sua diversidade.

A pesquisa tera como base a abordagem qualitativa, de carater exploratorio e descritiva.
“A pesquisa exploratdria busca apenas levantar informagdes sobre um determinado objeto,
delimitando assim um campo de trabalho, mapeando condi¢des de manifestacdo desse objeto”
(Severino, 2013, p. 123). Trivifios (1987) e Marconi e Lakatos (2003) concordam que as
pesquisas exploratérias permitem que o pesquisador se aproxime do objeto pesquisado, através
de formulacdo de questionamentos e estabelecimento de hipoteses para auxiliar em pesquisas
futuras e tornar o tema familiar.

Assim, o estudo sera realizado com profissionais que se autodeclaram pertencentes a
comunidade LGBT+ com o intuito de mapear sua historia e vivéncias no ambiente
organizacional e de que maneira a sua orientagao sexual afetou, desde a relagdo com colegas e
superiores até as chances de promogdes e escaladas de carreiras, assim como entender quais
foram suas estratégias de enfrentamento.

Em primeiro momento a pesquisa se debrugara na bibliografia existente sobre diversidade
nas organizagdes, os profissionais LGBT+ no mercado de trabalho, bem como sobre
mecanismos que as empresas utilizam de inclusdo no seu quadro de funcionarios.

Em seguida, a coleta de dados a ser utilizada serd através de entrevistas com profissionais
LGBT+ que ascenderam de carreira. A entrevista ¢ uma forma de coleta de informagdes sobre
um assunto, buscando diretamente no objeto pesquisado € o questionario objetiva através de
questdes estruturalmente interligadas, levantar as informacgdes de maneira escrita a opinido do
sujeito pesquisado e assunto em estudo.

Marconi e Lakatos (2003) afirmam que o objetivo de uma entrevista ¢ o levantamento dos
dados de uma situagdo através de um entrevistado e enumeram dentre outras vantagens que este
procedimento fornece uma amostra melhor da populacdo, ha flexibilidade para esclarecimento
das perguntas e resposta com possibilidade de que os dados sejam mais precisos, podendo
avaliar ainda reagdes, gestos e atitudes do entrevistado.

Em terceiro momento sera realizada a analise dos dados coletados através das entrevistas,
realizando articulagdo com os referenciais tedricos encontrados, refletindo se o que ¢ teorizado
acontece na pratica da vida cotidiana, através da andlise do discurso. Essa andlise leva em
consideracdo ndo apenas a fala em si, mas o sentido a partir de seu contexto

Espera-se compreender quais os obstaculos os profissionais LGBT+ sdo submetidos e que
maneiras encontraram para enfrentar as barreiras de um mercado de trabalho que limita sua
atuacdo e porque ¢ tdo importante que se fagcam representar em posigoes de lideranca.
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