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RESUMO

E not6rio os avangos conquistados nas Gltimas décadas em relagio aos direitos da comunidade
LGBTQIAP+, apesar disso, a existéncia do preconceito ainda persiste como uma realidade para
esse publico nas diversas esferas da vida cotidiana. Esse cenario de discriminacdo estende-se
ao mercado de trabalho, no qual muitas vezes esse grupo enfrenta dificuldades em encontrar
empregos ou progredir profissionalmente. Em vista disso, é realizado o seguinte
questionamento: Como ocorre a inser¢do do jovem universitario LGBTQIAP+ no mercado de
trabalho em S8o Luis do Maranhdo? Este estudo tem por principal objetivo, analisar as
perspectivas de acesso e permanéncia do jovem universitario LGBTQIAP+ no mercado de
trabalho em Sdo Luis do Maranhdo, assim como contextualizar sobre as lutas do publico
LGBTQIAP+ ao longo do tempo, identificar as principais oportunidades e barreiras de acesso
ao mercado de trabalho para estes jovens, verificar como as organizagdbes promovem a
diversidade e inclusdo no ambiente organizacional, e identificar junto ao jovem universitario
LGBTQIAP+ sua percepcdo sobre o ambiente organizacional. A pesquisa utilizou uma
abordagem metodologica qualitativa através de entrevistas semiestruturadas executadas com
estudantes universitarios LGBTQIAP+, a analise dos dados foi conduzida utilizando a técnica
de anélise de conteudo. A avaliacdo dos resultados evidenciou que embora existam experiéncias
positivas de jovens universitarios LGBTQIAP+ no mercado de trabalho, ainda existem muitas

barreiras e desafios que precisam ser superados para promover a inclusdo efetiva desse publico.

Palavras-chave: Inclusdo Social. LGBTQIAP+. Mercado de Trabalho. Universitarios.



ABSTRACT

The advancements made in recent decades regarding the rights of the LGBTQIAP+ community
are notable. However, prejudice continues to persist as a reality for this population in various
aspects of everyday life. This scenario of discrimination extends to the workplace, where
individuals from this group often face difficulties in finding employment or progressing
professionally. In light of this, the following question arises: How does the integration of
LGBTQIAP+ university students into the job market occur in Sdo Luis, Maranhdo? The main
objective of this study is to analyze the perspectives of access and retention of LGBTQIAP+
university students in the job market in Sdo Luis, Maranhdo. Additionally, it aims to
contextualize the struggles of the LGBTQIAP+ community over time, identify the main
opportunities and barriers to accessing the job market for these young individuals, examine how
organizations promote diversity and inclusion in the workplace, and identify the perceptions of
LGBTQIAP+ university students regarding the organizational environment. A qualitative
research approach was employed, utilizing semi-structured interviews conducted with
LGBTQIAP+ university students. Data analysis was performed using content analysis
techniques. The evaluation of the results revealed that Although there are positive experiences
of LGBTQIAP+ university students in the job market, there are still many barriers and

challenges that need to be overcome to promote effective inclusion of this population.

Keywords: Social Inclusion. LGBTQIAP+. Job market. University Students.



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Fases de discriminacdo no mercado de trabalno ..........c.cccoeveieniiiinnicnc e 14
Quadro 2 - Aspectos de melhoria organizacional ao adotar a inClUS80...........ccccccevevveiieennnn, 15
Quadro 3 - Empresas que se destacam na inclusdo de pessoas LGBTQIAP+ ...........cccccvvneee. 16
Quadro 4 - Categorias de ANALISE..........coiieie i 17

Quadro 5 - Identificagcdo d0S PartiCIPANTES .........cceiirieieieiee et 18



2.1
2.2
2.3

24

4.1

411
41.2
413
41.4
4.2

421
4.2.2
4.3

43.1
4.3.2

SUMARIO

LN T0 510070 TS 8
REFERENCIAL TEORICO ..ottt 10
INCLUSAO: definicao e conteXtualizago ...........c..cc.ovueruereeeeereererereeieeieeieneas 10
O MOVIMENTO LGBTQIAP+ E SUA LUTA POR INCLUSAO................. 11
A EXCLUSAO DO PUBLICO LGBTQIAP+ NO MERCADO DE
TRABALHO ...ttt 13
O PAPEL DAS EMPRESAS NA INTEGRA(;AO DA POPULA(;AO
LGBTQIAPH .ttt a ettt ere e 15
PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS........c.oovveieeeeeereeeeeseneee e 16
RESULTADOS E DISCUSSAO.......oooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeer e eees e 17
Barreiras e desafios no mercado de Trabalho ..........cccccooeiiiiiiinii 18
Oportunidades de EMPIEJO .......civieiie i ctee ettt re e 18
Influéncia da orientacdo sexual ou identidade de género na contratagéo.............. 19
DiSCriminagao € PrECONCEITO......ccuivuiriiriieiieieie ettt 20
Permanéncia N0 EMPIEJO. .......oiuirvirierierieetieieie ettt enes 21
Diversidade € INCIUSAO..........coiiiiiiiiice e 21
Importancia da diversidade € INCIUSAO............ccccveveiiieiieie e 21
POIITICAS EXISTENTIES ... evieiiciie ettt e saeeee e sreenee e 22
Percepcédo do ambiente de Trabalhno.........ccocoieiiiiiiiiiic 23
ACOINIMENTO ...ttt a e e nrs 23
Suporte € recursos OFErECIAOS ........ccvviiiie e 24
CONSIDERAGCOES FINAIS ..ot eeieses s esees s senisses s, 25
REFERENCIAS ..ottt 26

APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO NA PESQUISA.................. 29



UMA ANALISE DAS PERSPECTIVAS DOS JOVENS UNIVERS[TARIOS B
LGBTQIAP+ FRENTE AO MERCADO DE TRABALHO NO MUNICIPIO DE SAO
LUIS - MA

Mizael Cutrim Aragio Dos Santos *
Hélio Trindade de Matos 2

Resumo: E notdrio os avangos conquistados nas Gltimas décadas em relagdo aos direitos da comunidade
LGBTQIAP+, apesar disso, a existéncia do preconceito ainda persiste como uma realidade para esse publico nas
diversas esferas da vida cotidiana. Esse cenario de discriminagdo estende-se ao mercado de trabalho, no qual
muitas vezes esse grupo enfrenta dificuldades em encontrar empregos ou progredir profissionalmente. Em vista
disso, € realizado o seguinte questionamento: Como ocorre a inser¢do do jovem universitario LGBTQIAP+ no
mercado de trabalho em S&o Luis do Maranh&o? Este estudo tem por principal objetivo, analisar as perspectivas
de acesso e permanéncia do jovem universitario LGBTQIAP+ no mercado de trabalho em S&o Luis do Maranhao,
assim como contextualizar sobre as lutas do publico LGBTQIAP+ ao longo do tempo, identificar as principais
oportunidades e barreiras de acesso ao mercado de trabalho para estes jovens, verificar como as organizagdes
promovem a diversidade e inclusdo no ambiente organizacional, e identificar junto ao jovem universitario
LGBTQIAP+ sua percepg¢do sobre o ambiente organizacional. A pesquisa utilizou uma abordagem metodolégica
qualitativa através de entrevistas semiestruturadas executadas com estudantes universitarios LGBTQIAP+, a
andlise dos dados foi conduzida utilizando a técnica de andlise de contetido. A avaliagdo dos resultados evidenciou
gue embora existam experiéncias positivas de jovens universitarios LGBTQIAP+ no mercado de trabalho, ainda
existem muitas barreiras e desafios que precisam ser superados para promover a inclusdo efetiva desse publico.
Palavras-chave: Inclusdo Social. LGBTQIAP+. Mercado de Trabalho. Universitarios.

Abstract: The advancements made in recent decades regarding the rights of the LGBTQIAP+ community are
notable. However, prejudice continues to persist as a reality for this population in various aspects of everyday life.
This scenario of discrimination extends to the workplace, where individuals from this group often face difficulties
in finding employment or progressing professionally. In light of this, the following question arises: How does the
integration of LGBTQIAP+ university students into the job market occur in Sdo Luis, Maranhdo? The main
objective of this study is to analyze the perspectives of access and retention of LGBTQIAP+ university students
in the job market in Sdo Luis, Maranhdo. Additionally, it aims to contextualize the struggles of the LGBTQIAP+
community over time, identify the main opportunities and barriers to accessing the job market for these young
individuals, examine how organizations promote diversity and inclusion in the workplace, and identify the
perceptions of LGBTQIAP+ university students regarding the organizational environment. A qualitative research
approach was employed, utilizing semi-structured interviews conducted with LGBTQIAP+ university students.
Data analysis was performed using content analysis techniques. The evaluation of the results revealed that although
there are positive experiences of LGBTQIAP+ university students in the job market, there are still many barriers
and challenges that need to be overcome to promote effective inclusion of this population.

Keywords: Social Inclusion. LGBTQIAP+. Job market. University Students.

1 INTRODUCAO

A difuséo e o acesso facilitado da informagéo transformaram o contexto social a partir
da quebra de paradigmas, o que promoveu a diminuicdo dos mais diversos tipos de preconceitos
e fortaleceu o respeito as particularidades dos individuos. Em suma, as inimeras lutas por
igualdade de géneros, ocorridas no século XX, bem como da prépria comunidade de Lésbicas,
Gays, Bissexuais, Transgéneros, Queer, Intersexuais, Assexuais, Pansexuais e Mais
(LGBTQIAP+), pelo seu reconhecimento e aceitacdo como individuos integrantes da
sociedade, aumentaram a perceptibilidade dessa fatia da populacéo que, diante disso, passou a
ser notada tanto, pelas pessoas em geral quanto pelas organizacdes, que comecaram a perceber

1 Aluno do Curso de Administragdo/UFMA. Artigo apresentado para a disciplina de TCC Il, no semestre de
2023.1, na cidade de Séo Luis/MA. Contato: mizael.aragao@discente.ufma.br;

2 Professor(a) Orientador(a). Dr. em Administragdo. Departamento de Ciéncias Contabeis, Imobilidrias e
Administracdo/UFMA. Contato: helio.matos@ufma.br.



0 publico como um importante mercado de oportunidades para a oferta de produtos e servi¢os
diferenciados (MOTA, 2014).

Nesse contexto, as organizagdes comegaram a aumentar seus esforgos para se tornarem
mais inclusivas e diversificadas, apesar disso, de acordo com Rezende (2017), casos de
preconceito e/ou discriminagéo contra pessoas LGBTQIAP+ continuam ocorrendo atualmente.

De acordo com um estudo conduzido pela rede social LinkedlIn (2022), 43% das pessoas
LGBTQIAP+ entrevistadas disseram ja ter enfrentado algum tipo de discriminacdo no ambiente
de trabalho, essa situacdo dificulta que esses profissionais desempenhem suas atividades de
forma plena. Além disso, existe pouca oferta de trabalho para esse segmento da sociedade,
segundo a mesma pesquisa, 47% dos entrevistados relataram ndo haver praticas de promocao
da igualdade nas organizagdes em que trabalham.

Diante desse cenario, € compreensivel que muitos profissionais LGBTQIAP+ se sintam
inseguros em agir naturalmente no ambiente de trabalho, seja pelo medo de ndo conquistarem
oportunidades iguais, ou de serem tratados de forma distinta dos demais ou até mesmo de
perderem seus cargos nas organizacgoes, o que acaba limitando sua autenticidade e capacidade
de expressdo. Para evitar situacfes prejudiciais como essas, muitas pessoas pertencentes a essa
comunidade acabam se adequando aos padrdes heteronormativos, e por causa disso, ndo se
sentem plenamente realizados nos seus trabalhos.

Neste sentido, embora o respeito as diferencas tenha se tornado um tema em destaque,
é importante ressaltar que muitas organizagdes ainda ndo incluem diretrizes de diversidade em
seu planejamento, além disso, em algumas dessas, a discriminagdo ndo é tratada como uma
questdo preocupante, tudo isso acaba culminando para o aumento da dificuldade de insercéo da
comunidade LGBT no mercado, e até mesmo torna instavel sua permanéncia neste, devido a
falta de oportunidades ofertadas para este segmento. Pois, conforme apontado por Leite et al
(2020), ainda existe uma parcela significativa de preconceito instaurado na sociedade, o qual
dificulta o inicio da jornada profissional para minorias como a LGBTQIAP+.

Segundo uma pesquisa realizada pela Center for Talent Innovation (2017 apud
TEIXEIRA e ALBURQUEQUE, 2019), 33% das empresas brasileiras ndo contratariam para
cargos de chefia pessoas pertencentes a comunidade LGBTQIAP+, além disso, de acordo com
a mesma pesquisa, 61% dos trabalhadores desse segmento, relatam esconder sua sexualidade
de gestores e colegas pelo medo de serem demitidos.

Esses desafios, enfrentados pelos profissionais LGBTQIAP+ no mundo corporativo,
tém consequéncias significativas. Muitos individuos optam por deixar o mercado corporativo e
buscar alternativas para adquirir renda ou conquistar independéncia financeira. E importante
ressaltar que a saida do mercado corporativo ndo deveria ser a Unica solucdo para 0s
profissionais LGBTQIAP+.

Em vista disso, a problematizacdo desta pesquisa é norteada na seguinte pergunta: Como
ocorre a insercdo do jovem universitario LGBTQIAP+ no mercado de trabalho em Sao Luis do
Maranhdo? Este estudo tem por principal objetivo, analisar as perspectivas de acesso e
permanéncia do jovem universitario LGBTQIAP+ no mercado de trabalho em S&o Luis do
Maranh&o. Sendo estabelecido os seguintes objetivos especificos: a) contextualizar sobre as
lutas do publico LGBTQIAP+ ao longo do tempo; b) identificar as principais oportunidades e
barreiras de acesso ao mercado de trabalho para estes jovens; ¢) verificar como as organizacoes
promovem a diversidade e inclusdo no ambiente organizacional; d) identificar junto ao jovem
universitario LGBTQIAP+ sua percepcao sobre o ambiente organizacional.

Este estudo é classificado quanto aos fins como pesquisa descritiva, com sua abordagem
qualitativa, utiliza-se o método bibliografico, por meio da analise e sintese de multiplos estudos
publicados, possibilitando um entendimento mais embasado dos fatos investigados, bem como,
da pesquisa de campo, atraves de entrevista semiestruturada com alguns jovens LGBT QIAP+.
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O presente estudo possibilitou realizar um mapeamento do cenario existente no mercado
para a insercdo de jovens universitarios LGBTQIAP+ no ambiente organizacional, bem como
coletar relatos reais destes sobre sua percepcdo em relacdo as politicas de diversidade e inclusdo
promovidas pelas organizacdes, ademais, buscou-se analisar se 0s suporte e recursos oferecidos
no ambiente corporativo atendem as demandas dos jovens universitarios LGBTQIAP+,

A estrutura deste trabalho compreende cinco divisGes distintas. Nessa primeira divis&o,
foi realizada a introdug&o, que englobou a apresentacao do tema, a problematica e os objetivos
da pesquisa. A segunda divisdo abrange o referencial tedrico, explorando os conceitos de
inclusdo, o movimento LGBTQIAP+ e sua luta por inclusdo, a exclusdo do publico
LGBTQIAP+ no mercado de trabalho, o papel das empresas na integracdo da populagédo
LGBTQIAP+. Na terceira secdo é abordado sobre a metodologia empregada no estudo,
enguanto a quarta se¢do apresenta os resultados obtidos. Por fim, sdo expostas as consideracgdes
finais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 INCLUSAO: definicéo e contextualizacio

As diversas concepcdes relacionadas a incluséo refletem a complexidade do contexto
social, visto que, buscam-se formas de determinar um conceito abrangente que promova a
igualdade e ndo resulte na inferiorizacdo ou exclusdo de grupos minoritarios. Sabe-se que privar
qualquer grupo social de oportunidades de trabalho implica em restringir seus direitos
fundamentais de participacdo na sociedade como cidaddos. No entanto, ainda se pode observar
esse fendmeno fortemente presente nas organizacdes, ocasionado pelo preconceito a pessoas de
grupos socialmente excluidos.

Diante dessa colocacdo, a inclusdo, garante a visibilidade e fortalece a
representatividade dessas pessoas que sdo discriminadas e atacadas cotidianamente. Segundo
Ignécio (2015, p.10) a palavra pode ser definida como:

[...] uma luta incansavel de uma minoria que pretende requerer seus direitos. Se ha
inclusdo é porque houve exclusdo, seja ela social educacional em todas as esferas,
abrangendo a totalidade do desenvolvimento do ser humano. Incluir vem do latim
includere; que traz o entendimento de compreender, abranger; conter em si, envolver,
implicar; inserir, intercalar, introduzir, fazer parte e pertencer juntamente com outros
em um mesmo ambiente. Entretanto entende-se que incluir ndo se trata de pessoas
iguais, mas de assumir que a diferenca faz parte do mundo, onde essa mistura e
proporciona diferentes construc@es de conhecimento.

Dessa forma, a inclusdo vai além de simplesmente permitir a participacdo das pessoas
em determinados espa¢os. Ela busca promover a equidade, o respeito as diferencas e a
valorizacdo da diversidade. Através da inclusdo, as pessoas que foram historicamente excluidas
tém a oportunidade de ter suas vozes ouvidas, seus direitos reconhecidos e suas experiéncias
valorizadas.

Nesse sentido, Mantoan (2003, apud IGNACIO 2015, p. 11) explica que o termo
Inclusdo procede a partir “de um acontecimento prazeroso de convivéncia com o diferente”,
isto é, implica na capacidade do individuo entender, respeitar e reconhecer o outro como igual.
Por muito tempo a atitude de exclusédo e desrespeito ao diferente repercutiu em toda a sociedade,
porém, atualmente transformacGes estdo sendo aplicadas em todas as esferas sociais na
expectativa de equilibrar as relacbes humanas.

A populacdo LGBTQIAP+ esta ganhando cada vez mais visibilidade e reconhecimento
na sociedade contemporanea, 0 que antes era visto como uma minoria marginalizada, hoje é
reconhecido como um importante grupo na busca por igualdade e incluséo. Pois, ao longo dos
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anos, buscaram reverter a sensacdo de exclusdo que viviam dentro do meio social, através de
movimentos e campanhas de sensibilizacédo, e desse modo, propuseram a cria¢do de politicas
que beneficiassem a inser¢do do grupo na sociedade e garantisse seus direitos.

2.2 O MOVIMENTO LGBTQIAP+ E SUA LUTA POR INCLUSAO

A homossexualidade é um tema que ndo € nenhuma novidade na historia da
humanidade, pois, ha evidéncias em registros historicos que indicam que a relacéo entre pessoas
do mesmo sexo ja existia desde a antiguidade. Esses apontamentos remontam a civiliza¢coes
antigas, como a Greécia, onde a homossexualidade era reconhecida e até mesmo celebrada em
certos contextos.

Nobre e rico, Alcibiades cedo perdeu o pai e foi educado pelo parente de sua mée,
Péricles, o grande estadista e lider de Atenas. Alcibiades era tido como o mais belo
jovem de Atenas, e era visto acompanhado por bandos de homens que o cortejavam
como se fosse uma linda moca. Ele flertava e frustrava os amantes, concedendo
favores homossexuais quando Ihe agradavam ou quando tirava algum proveito deles.
Rapazes Ihe copiavam o estilo e as suas extravagancias centralizavam as conversas da
cidade. (LINS, 2012, p. 42).

Ainda na mesma linha de raciocinio, Lins (2012) cita que entre 385 a.C. a 380 a.C.
Platdo ja explicava em seu livro O Banquete sobre a dualidade da sexualidade humana:

No inicio cada ser humano tinha forma redonda, uma esfera fechada sobre si, quatro
maos, quatro pernas, duas cabegas, dois 6rgdos sexuais e todo o resto harmonioso.
Havia trés espécies de seres: Andros, Gynos e Androgynos, sendo Andros uma
entidade masculina composta de oito membros e duas cabecas, ambas masculinas,
Gynos idem, porém femininas, e Androgynos composto por metade masculina,
metade feminina. Dotados de coragem extraordinaria, eles atacaram os deuses, que,
para puni-los e fazer com que se tornassem menos poderosos, os dividiram em dois.
Seccionado, de Andros surgiram dois homens; apesar de seus corpos estarem agora
separados, suas almas estavam ligadas, por isso cada um procurava a sua metade.
Andros deu origem aos homens homossexuais. O mesmo ocorre com 0s outros dois
seres. Gynos originou as lésbicas, e Androgynos, os heterossexuais. Quando se
encontravam eram tomados por ternura, confianga, amor e o desejo de se fundirem ao
objeto amado e constituirem um sé em vez de dois. Desde entdo, as metades separadas
andam em busca de sua metade complementar (LINS, 2012, p. 43).

Existia também a efebia, que era a relacdo homossexual entre um homem jovem e outro
mais maduro em idade, o mais jovem chamado efebo recebia ensinamentos sociais e politicos
do mais velho, e nesse processo eles acabavam nutrindo afeto um pelo outro, envolvendo
inclusive a préatica sexual. Além disso, no processo de preparacéo para fase adulta, a sexualidade
também era atribuida a intelectualidade ou até mesmo como um passatempo, € ndo como uma
construgdo familiar (Lins, 2012).

Ademais, ha indicios do mesmo modo, da relagdo entre mulheres em alguns registros,
de acordo com (Lins, 2012, p. 64), “Safo viveu na ilha de Lesbos e dirigia uma escola onde
mulheres aprendiam musica, poesia e danca. Ela se apaixonou por algumas dessas mulheres e
manifestou o seu amor em poemas sensuais.”.

Porém, a partir do século IV a homossexualidade passou a ser entendida como um
pecado, devido a expansdo do cristianismo ao redor do mundo. Segundo Rodrigues e Lima
(2019) o inicio dessa visao pode ser explicado a partir do seguinte ponto:

Nessa época, 0 imperador romano Constantino converteu-se a fé cristd e, na
sequéncia, o cristianismo tornou-se obrigatorio no maior império do mundo. Como o
Sexo passou a ser encarado apenas como forma de gerar filhos, a homossexualidade
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virou algo antinatural. Data de 390, do reinado de Teodésio, o Grande, o primeiro
registro de um castigo corporal aplicado em gays.

Assim, nos séculos seguintes, ocorreram eventos significativos que reforcaram ainda
mais essa perspectiva, por volta do século XII, houve a criacdo do islamismo, e a consolidacdo
da religido crista pela Europa, essas religides trouxeram consigo uma série de normas sociais e
morais relacionadas a sexualidade, o sexo passou a ser entendido como algo permitido apenas
dentro do casamento e com a finalidade principal de gerar filhos. Portanto a pratica sexual entre
individuos do mesmo sexo, passou a ser vista com maus olhos por destoar completamente dessa
ideia.

No entanto, foi somente nos séculos XII e XIII, que se iniciou na Europa um intenso
movimento de repressao a homossexualidade, como parte de uma campanha contra heresias de
toda natureza, essa onda repressiva progrediu ao longo do tempo até atingir o terrivel periodo
da Inquisicdo. Por conta das perseguigOes, a homossexualidade passou a ser considerada algo
perigoso e uma pratica clandestina.

No século XVI, foram promulgadas as primeiras leis que visavam reprimir a
homossexualidade, estas introduziram os chamados "Atos de Sodomia™, que eram julgados por
tribunais eclesiasticos da igreja catélica e podiam resultar na imposicio da pena de morte. E
importante notar a influéncia significativa do movimento cristdo da Inquisicdo na definicao de
tal legislagéo (STOODI, 2021).

Com o passar dos anos, e a evolucdo cientifica, a partir do século XIX, o
homossexualismo passou a ser compreendido como uma doenga, da qual a ciéncia precisava
tratar, dessa forma, foi relacionado a diversos distarbios, como psiquicos e hereditarios, e logo
um tratamento foi direcionado ao publico gay, a lobotomia, com a justificativa de que curaria
essas anomalias apresentadas.

Outro tratamento nada usual foi destinado tanto a homossexualidade quanto a
ninfomania feminina: a lobotomia. Desenvolvida pelo neurocirurgido portugués
Anténio Egas Moniz, que chegou a ganhar o prémio Nobel de Medicina de 1949 por
isso, ela consistia em uma técnica cirlrgica que cortava um pedaco do cérebro dos
doentes psiquiatricos, mais precisamente nervos do cértex pré-frontal. Na Suécia, 3
mil gays foram lobotomizados. Na Dinamarca, a Ultima cirurgia foi realizada em
1981. Nos Estados Unidos, cidaddos portadores de disfuncfes sexuais lobotomizados
chegaram as dezenas de milhares. O tratamento médico era empregado porque a
homossexualidade passou a ser vista como uma doenga, uma espécie de defeito
genético (RODRIGUES; LIMA, 2019).

Em momentos mais recentes da historia, a partir do século XX, observa-se uma
mobilizagdo expressiva de luta contra homofobia, ocasionada por episddios constantes de
violéncia, discriminacdo, sofrimento, preconceito e tortura sofridos pelo publico LGBTQIAP+.
A Revolta de Stonewall em 1969, por exemplo, marcou um ponto de mudanca ao desencadear
uma onda de protestos e manifestacfes, com o objetivo de defender os direitos e 0 espaco dessas
pessoas na sociedade (MOLINA, 2011).

A data que ficou como marca na histdria do moderno movimento gay mundial foi 28
de junho de 1969, quando a rebelido de GLBTT contra as arbitrérias batidas policiais
no Bar Stonewall, em Nova lorque. No primeiro aniversario da rebelido, 10 mil
homossexuais, provenientes de todos os estados norte-americanos marcharam, sobre
as ruas de Nova lorque, demonstrando que estavam dispostos a seguir lutando pelos
seus direitos. Desde entdo, '28 de junho’ ¢ considerado o Dia Internacional do Orgulho
GLBT. (REIS, 2007 apud PAGANO, 2011).

A partir desse marco historico, o movimento LGBTQIAP+ ganhou impulso e comegou
a se organizar em diferentes paises ao redor do mundo. Desse modo, surgiram diversas
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organizacGes em defesa dos direitos dessas pessoas, que se engajaram em manifestacoes
publicas, campanhas de conscientizacdo e acdes legais para combater a discriminacdo. Além
disso, esse acontecimento, inspirou o surgimento das primeiras paradas do Orgulho
LGBTQIAP+, que nasceram como uma forma de expressao e resisténcia, onde milhares de
membros dessa comunidade saiam as ruas para celebrar suas identidades e reivindicar direitos.

A medida que o tempo passou, a sociedade se tornou mais consciente dos problemas
enfrentados pela comunidade LGBTQIAP+, assim, a necessidade de mudanca de
comportamento social aumentou, dessa maneira, era fundamental elaborar politicas publicas,
que disponibilizassem a garantia de Direitos que assegurassem a todos os cidadaos a igualdade
de tratamento, sem restricdo discriminatdria, diversos paises lancaram iniciativas que fossem
de encontro a esse objetivo, incluindo o Brasil.

Em 2002, houve o langamento do Programa Nacional de Direitos Humanos e foram
incluidas 15 ac¢des a serem desenvolvidas em solo brasileiro, com foco no combate a
descriminalizacéo e, entdo, deu-se inicio a elaboracdo do Programa Brasileiro de
Combate a violéncia e a discriminagdo LGBT, como também foram desenvolvidos
programas para promocdo dos direitos de cidadania dos homossexuais. Em 2004,
instituiu-se o Programa Brasil sem Homofobia, do Governo Federal, que articulado
com o movimento LGBT desenvolveu agdes que visavam a promocdo da incluséo e
da cidadania da comunidade por meio de programacdes, voltados para a equiparaco
e direitos e 0 combate a violéncia e a discriminagdo homofébica (PEREIRA, 2019).

Ainda em constantes mudancas, novas ac¢@es surgiram no decorrer dos Ultimos anos
para intervir atos de homofobia na sociedade brasileira.

Em 2005, como se viu, houve o 12° Encontro Brasileiro de Gays, Léshicas e
Transgéneros, como representacao de bissexuais. Viu-se também que em 2008, na 12
Conferéncia Nacional GLBT com o tema: Direitos Humanos e Politicas Publicas: o
caminho de se garantir a cidadania, 0 movimento promoveu a Vvisibilidade e
sensibilizacdo ao tema. Em seguida, foi subsidiado o Plano Nacional de Protecdo de
Cidadania e Direitos Humanos de Comunidade LGBT, elaborado com 51 diretrizes e
18 acdes. Nessa mesma Conferéncia, apds um polémico debate, decidiram identificar
a letra T, simultaneamente como Travestis e Transexuais homens e mulheres. Mas
ndo Transgéneros, incluido apenas em alguns locais do Brasil. Aprovou-se ainda, a
inclusdo da letra B, oficialmente, como representacdo de Bissexuais ficando o
movimento assim instituido: LGBT — Léshicas, Gays, Bissexuais e Transexuais
(PEREIRA, 2019).

Desse modo, tornou-se essencial garantir o respeito aos direitos fundamentais de cada
ser humano, e assegurar que todas as pessoas, independentemente de sua orientacdo sexual,
fossem tratadas com igualdade e dignidade. A luta pela inclusdo da comunidade LGBTQIAP+
n&o foi apenas uma questao de justica social, mas também um marco fundamental na construgdo
de uma sociedade mais igualitaria.

2.3 AEXCLUSAO DO PUBLICO LGBTQIAP+ NO MERCADO DE TRABALHO

E evidente que, nos ultimos anos, houve um consideravel progresso por parte da
sociedade em relacdo ao entendimento das questdes de diversidade sexual e de género. Além
disso, politicas de inclusdo estdo sendo ampliadas no meio social. No entanto, mesmo com o
crescente reconhecimento da importancia desses temas, ainda podemos observar a persisténcia
de praticas discriminatérias no mercado de trabalho (MENEZES; OLIVEIRA;
NASCIMENTO, 2018). Tal situacdo de preconceito e discriminacdo que ocorre contra a
comunidade LGBTQIAP+, estd relacionada a ndo conformidade desta aos padrbes
heteronormativos, 0 que restringe, para essas pessoas, 0 acesso a oportunidades de inser¢éo e
permanéncia no emprego, pois, muitas organizagdes ndo aceitam as caracteristicas manifestas
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por esse grupo. De acordo com Medeiros (2007, p. 83) destacam-se quatro etapas nas quais esse
fendmeno pode ser observado no Quadro 01:

Quadro 01 - Fases de discrimina¢do no mercado de trabalho

Quando ocorre a discrimina¢do no momento da contratacdo do
candidato. Nessa etapa, a discriminacao frequentemente se manifesta
Fase pré-contratual por meio de indagac6es e verificacdes sobre a vida privada do
candidato, com o objetivo de verificar se o trabalhador é ou ndo
homossexual.

Nesse momento, a discriminacéo ocorre durante a vigéncia do
contrato de trabalho, quando a orientacao sexual do trabalhador é
revelada, frequentemente ele passa a ser submetido a situacfes que vao
desde a exclusdo por outros colegas de trabalho até ser alvo de piadas,
gracejos e ofensas, ocorrendo em alguns casos, até mesmo assédio
moral. Ha situacdes também, nas quais os trabalhadores homossexuais
sdo submetidos a tratamentos desiguais, sendo privados das mesmas
oportunidades ou beneficios concedidos aos demais trabalhadores.

Nessa fase, a discriminagdo se manifesta quando a orientacéo
sexual de um individuo é revelada e/ou quando certos sujeitos, sejam
eles integrantes ou stakeholders da organizacéo, como gestores,
Desligamento do emprego funcionarios, clientes ou fornecedores, sentem-se desconfortaveis com
a presenca de pessoas LGBTs no ambiente organizacional. Essa
situacdo de discriminagdo frequentemente atinge um nivel alto, e que
tem como desfecho a demissdo do trabalhador.

Nesta etapa, a discriminacdo do trabalhador ocorre posteriormente a
sua demisséo, quando os ex-chefes criam listas conhecidas como listas
Pés contrato discriminatérias, nas quais transmitem de forma distorcida dados sobre
a conduta profissional desses funcionarios para outros contratadores,
com 0 objetivo de evitar a admissdo dos mesmos.

Fase contratual

Fonte: Adaptado de Medeiros (2007)

Com base em Costa (2007, p. 94) pode-se observar que as leis que estdo alinhadas com
o0 principio da participacdo plena de todos no meio profissional, tal como a Lei 5.473, de 10 de
julho de 1968, que proibe a ocorréncia de atos discriminat6rios nos processos de selecéo:

"Art. 1° S3o nulas as disposi¢des e providéncias que, direta ou indiretamente, criem
discriminacBes entre brasileiros de ambos 0s sexos, para o provimento de cargos
sujeitos a sele¢do, assim nas empresas privadas, como nos quadros do funcionalismo
publico federal, estadual ou municipal, do servico autarquico, de sociedades de
economia mista e de empresas concessionarias de servigo pablico".

E a Lei n®9.029/95, em seu art. 1°, estabelece que:

“E proibida a adogdo de qualquer pratica discriminatéria e limitativa para efeito de
acesso a relacéo de trabalho, ou de sua manutenc¢&o, por motivo de sexo, origem, raga,
cor, estado civil, situagdo familiar, deficiéncia, reabilitagdo profissional, idade, entre
outros, ressalvadas, nesse caso, as hipéteses de protecdo a crianca e ao adolescente
previstas no inciso XXXIII do art. 7o da Constitui¢do Federal.”

Assim, torna-se necessario garantir que esta populacdo ndo sofra exclusédo,
impedimentos, limitacBes ou dificuldades de acesso, devido a sua orientacdo sexual ou
identidade de género. Todos os individuos devem ter igualdade de oportunidades e serem
avaliados com base em suas habilidades, qualificagBes e méritos, independentemente de suas
caracteristicas individuais, portanto, é fundamental que sejam adotadas medidas que garantam
a igualdade de oportunidades no mercado de trabalho.
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Desse modo, toda forma de discriminagdo e preconceito contra diversidade sexual ou
género infringe os direitos fundamentais da comunidade LGBTQIAP+, visto que, a afetividade
individual de uma pessoa ndo tem qualquer influéncia na sua capacidade de desempenhar suas
atividades profissionais de forma competente e eficiente. Negar oportunidades de emprego com
base na orientagdo sexual ou identidade de género é uma clara violagdo dos principios de
igualdade e equidade (MENEZES; OLIVEIRA; NASCIMENTO, 2018).

2.4 O PAPEL DAS EMPRESAS NA INTEGRACAO DA POPULACAO LGBTQIAP+

As questdes de inclusdo e diversidade ndo se restringem apenas ao ambiente social, mas
também, ao cenario mercadoldgico, que demanda mudancas significativas nesses aspectos, as
instituicOes devem se comprometer a aceitar e respeitar os direitos individuais de cada pessoa,
visto que, determinadas classes ainda sofrem com discriminacéo e atos de excluséo no ambito
profissional. Dessa forma, o mercado de trabalho vem sofrendo mudangas para promover um
ambiente inclusivo e diversificado dentro das organizagdes, garantindo que todos tenham
acesso igualitario ao mercado. Sendo explicitado por Borges (2021), que para que isso aconteca,
é relevante que as empresas adotem politicas que possam intervir possiveis impactos
fomentados pelo preconceito, a fim de garantir que haja entre os colaboradores o respeito e 0
engajamento em equipe.

De acordo com o Instituto de Pesquisa do Risco Comportamental (IPRC, 2022), ao
promover uma cultura inclusiva, as organiza¢des podem melhorar nos aspectos constantes no
Quadro 02:

Quadro 02 - Aspectos de melhoria organizacional ao adotar a inclusao

Aspectos Descricdo

Pluralidade Quando ha uma maior pluralidade no ambiente, os profissionais
tendem a demonstrar maior criatividade e dinamismo em suas
atividades.

Atracdo e retencdo de talentos Quando uma empresa € reconhecida como inclusiva pela sociedade,
ela se torna um destino desejado por um maior nimero de
profissionais. Além disso, um ambiente inclusivo contribui para
reduzir a rotatividade de funcionérios.

Fonte: Adaptado do Instituto de Pesquisa do Risco Comportamental (2022)

Aradjo (2021) explicita que ainda existem grandes desafios para inclusdo de
profissionais LGBTQIAP+ nas empresas, uma vez que ocorrem demissfes prévias a
contratacdo, impedindo que essas pessoas possam aplicar suas habilidades e competéncias. Para
superar esse cenario, € de extrema importancia que as organizacdes implementem politicas
educativas internas, com o objetivo de valorizar e respeitar as particularidades de cada um.

Ainda de acordo com esse autor, esse comportamento deve ser difundido desde os
colaboradores até a cupula administrativa, a preocupacdo ndo deve ficar limitada apenas aos
processos de selecé@o, € necessario que todo o quadro de profissionais da organizagéo cultive
um ambiente de respeito matuo entre si, e que seja garantido acesso equitativo as oportunidades
de crescimento dentro da organizacdo. Para Araudjo (2021), algumas empresas ja promovem
iniciativas para a inclusdo do publico LGBTQIAP+, conforme o Quadro 03.

Quadro 03 - Empresas que se destacam na incluséo de pessoas LGBTQIAP+
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O Carrefour se evidencia como uma empresa comprometida com a inclusdo de pessoas
LGBTs no mercado de trabalho. Um dos principais exemplos dessa postura é o grupo
"Todxs", formado por profissionais que se reinem voluntariamente para discutir uma ampla
gama de questdes relacionadas a comunidade LGBT. Além disso, o Carrefour foi a frente
das discuss@es internas e estendeu seu compromisso durante a pandemia da Covid-19, no
qual realizou uma agenda de combate a violéncia contra mulheres e ressaltou a importancia
do acolhimento das pessoas LGBTS.

Carrefour

A empresa tem se dedicado a estabelecer colaboraces, visando promover a capacitacéo
B de pessoas trans para 0s seus negdcios. Além disso, em 2018, foi criado o grupo Orgulho
Péo de LGBT, contando com a participacdo de mais de 60 colaboradores, visando atrair,
acucar desenvolver e reter talentos LGBTS na organizagdo. Ademais, durante a semana da
diversidade, séo realizados eventos com palestrantes de outras empresas.

Por mais de uma década, a Natura tem desenvolvido a¢des voltadas para 0s seus
colaboradores LGBTs. Como parte de suas iniciativas, a empresa oferece suporte de salide
para casais da comunidade, como licengas parentais estendidas, reconhecendo a importancia
Natura da incluséo e do apoio as familias LGBTs. Além disso, a Natura também valoriza a
identidade de género das pessoas trans, garantindo a adocdo do nome social, e estabelece
parcerias com o intuito de oferecer meios de capacitacio para essas pessoas.

Fonte: Adaptado de Aradjo (2021)

Essas iniciativas tém como objetivo principal promover a inclusdo e o respeito no
ambiente de trabalho, além de contribuir para a construgdo de uma cultura organizacional mais
diversa e acolhedora. Ao investir na capacitacdo de pessoas LGBTQIAP+, as empresas
demonstram seu compromisso em promover a igualdade de oportunidades e o respeito a
diversidade de género e sexualidade, dessa forma, estabelecem uma cultura organizacional mais
igualitaria e acolhedora para todos os colaboradores.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa foi conduzida através de abordagem qualitativa, que segundo GODOY
(1995, p. 58) pode ser definida como uma pesquisa que busca “compreender os fenomenos
segundo a perspectiva dos sujeitos, ou seja, dos participantes da situagdo em estudo”. Desse
modo, aborda os objetivos da pesquisa por meio de dados descritivos que envolvem o contato
direto do pesquisador com a situacéo estudada. Assim, foi possivel investigar com abrangéncia
sobre as percepcdes dos jovens universitarios LGBTQIAP+ ao serem introduzidos no mercado
de trabalho do Maranhéo.

Este estudo utilizou quantos aos fins, a investigacdo descritiva, que para Gil (2017, p.
33), “tém como objetivo a descri¢do das caracteristicas de determinada populagdo ou fendbmeno.
(...) Séo incluidas neste grupo as pesquisas que tém por objetivo levantar as opinides, atitudes
e crengas de uma populagao”.

Quanto aos meios, a pesquisa empregou a metodologia pesquisa de campo, de acordo
com Gongalves (2019) tém a intencdo de capturar a informacdo de modo direto com o publico
estudado, dessa forma a investigacdo precisa ser implementada no local onde o fenémeno
acontece ou aconteceu. Para Lakatos e Marconi (2017) esse tipo de pesquisa analisa a situacao
estudada da forma como ela acontece, de maneira espontanea, com o objetivo de obter
informacdes que respondam a problematica, ou até mesmo descobrir novas explicacdes para o
fendmeno observado.

Além disso, a fim de recolher conceitos e sondar as informacdes ja existentes
relacionadas a problematica, também foi utilizado o método bibliografico, pois segundo
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Lakatos e Marconi (2017, p. 66), “A pesquisa bibliografica ¢ um apanhado geral sobre os
principais trabalhos ja realizados, revestidos de importancia, por serem capazes de fornecer
dados atuais e relevantes relacionados com o tema”.

Como instrumento de pesquisa para a coleta de dados foram utilizados questionarios
contendo questBes abertas. Os participantes foram escolhidos para o estudo por conveniéncia
ou por indicagédo de outros participantes, totalizando 12 participantes, que atendera ao critério
estabelecido para o estudo, ou seja, de ser jovem universitario LGBTQIAP+ e ter buscado
alguma oportunidade de trabalho desde o seu ingresso na faculdade.

De acordo com Lakatos e Marconi (2017), o questionario pode ser definido como um
mecanismo para coleta de dados formado por uma sequéncia organizada de questdes, que
devem ser respondidas por escrito pela populagdo investigada, e segundo os autores algumas
das vantagens para a utilizacdo desse método s@o o0 menor risco de distor¢do das respostas, a
abrangéncia da area, a maior liberdade de respostas, assim como a obtencéo de respostas mais
rapidas e precisas. Os questionarios foram aplicados na forma online, por meio do Google
Forms, que é uma aplicacdo voltada para gerenciamento de coleta de informagGes.

Quanto a analise dos dados obtidos, foi empregado o método andlise de conteudo que
de acordo com Gil (2017, p. 55), “visa descrever de forma objetiva, sistematica e qualitativa o
contetdo manifesto da comunicagdo.”, dessa maneira foi possivel extrair informagdes por meio
das mensagens emitidas pelos pesquisados. Além do mais, segundo Lakatos e Marconi (2017)
utilizar a analise de conteudo no estudo de campo permite que sejam obtidas informacdes
comuns que possibilitam a criacdo de categorias de significados, que podem ajudar futuros
estudos sobre 0 mesmo tema.

Como forma de estruturacdo dos elementos de analise, foram estabelecidas as categorias
de analise apresentadas no Quadro 04.

Quadro 04 - Categorias de Analise

Categoria Subcategoria
Barreiras e desafios no | Oportunidades de emprego
mercado de Trabalho Influéncia da orientacdo sexual ou identidade de género na
contratacao

Discriminacao e preconceito

Permanéncia no emprego

Diversidade e Inclusdo | Importancia da diversidade e inclusdo

Politicas existentes

Percepgédo do ambiente | Acolhimento

de Trabalho Suporte e recursos oferecidos

Fonte: Elaboracgéo prépria

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A pesquisa objetivou analisar as perspectivas de acesso e permanéncia do jovem
universitario LGBTQIAP+ no mercado de trabalho. Desse modo, aplicou-se entrevistas com
12 estudantes universitarios desse grupo, sendo estes de diferentes universidades da cidade de
Sao Luis, delimitados em jovens de 18 a 28 anos e que ja buscaram por uma oportunidade de
emprego no mercado corporativo apds o seu ingresso em uma faculdade. Para preservar a
confidencialidade dos participantes da pesquisa, informagdes pessoais ndo foram detalhadas,
sendo expostas apenas caracteristicas relacionadas ao perfil, os entrevistados foram
identificados por meio da sequéncia de letras do alfabeto.
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Do grupo entrevistado, no que se refere ao aspecto identidade de género, todos se
declararam cisgénero, isto &, se identificam com o sexo biolégico atribuido no nascimento. A
maior parte destes eram homens, enquanto 2 eram mulheres. Em relacéo a orientagéo sexual, 9
pessoas declararam-se homossexuais, 2 bissexuais e 1 demissexual, sendo este Gltimo um termo
do espectro assexual, em que a conexdo emocional € um fator determinante para o individuo
desenvolver interesse romantico ou sexual. Por fim, no que diz respeito a area de atuacdo
profissional dos estudantes, houve abrangéncia em 5 areas, sendo metade dos entrevistados da
administracdo, 2 da educacao, 2 do direito, 1 de psicologia e 1 de medicina veterinaria. Mais
detalhes estdo expressos no Quadro 5.

Quadro 5 - Identificacéo dos participantes

Entrevistado Identidade de Orientacéo sexual | Area de atuacéo profissional
género
A Homem cisgénero Homossexual Educacao
B Homem cisgénero Homossexual Psicologia
C Homem cisgénero Homossexual Administracdo
D Mulher cisgénero Bissexual Administracdo
E Homem cisgénero Homossexual Administracdo
F Homem cisgénero Demissexual Administracdo
G Mulher cisgénero Bissexual Administracéo
H Homem cisgénero Homossexual Medicina Veterinaria
I Homem cisgénero Homossexual Administracdo
J Homem cisgénero Homossexual Direito
K Homem cisgénero Homossexual Direito
L Homem cisgénero Homossexual Educacao

Fonte: Elaboracéo prépria
4.1 Barreiras e desafios no mercado de Trabalho
4.1.1 Oportunidades de emprego

Na primeira subcategoria questionou-se sobre como foi a experiéncia ao procurar
emprego sendo um jovem LGBTQIAP+, foi possivel observar que a maioria dos entrevistados
relataram ter tido experiéncias tranquilas e sem problemas relacionados a sua identidade de
género ou orientacao sexual.

A: “(...) Devido a minha experiéncia, at¢é que nunca encontrei dificuldades pra
encontrar emprego nessa area (...)”

C: “foi uma experiéncia tranquila, pois participei dos processos seletivos e fui
seguindo as etapas (...)”

J: “Nao observei nenhuma interferéncia disso na busca por emprego.”

Porém dentre os que relataram ter tido uma boa experiéncia, alguns apontaram o uso de
estratégias para evitar possiveis discrimina¢des, como a ocultacdo da orientacdo sexual e a
busca por empresas que ja trabalham com a incluséo.

E: “(...) ndo tive nenhum problema em vista que ndo revelei a minha orientacdo
sexual.”

F: “As empresas na qual procurei todas trabalham com a inclusdo da diversidade.”
G: “Nunca tive muitos problemas, pois sempre filtrei bem as vagas que acreditava me
encaixar melhor. Me direcionando a empresas que fossem mais abertas, com um corpo
de colaboradores diversos.”
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Dos poucos que mencionaram expressamente ter tido uma experiéncia ruim,
relacionaram tal fator a rea de atuacdo escolhida, na qual existe predominio de um determinado
género, 0 que causa uma associacdo equivocada entre a escolha profissional e a orientacéo
sexual.

D: “Quando se trata da minha area de atuacdo ¢ um tanto desanimadora (...)”

L: “Nao foi uma experiéncia boa, pois escolhi a area da pedagogia, a qual em sua
maioria é composta por mulheres (...) Além disso, as pessoas tem outro ponto de vista
em relacdo a nds homens, se ele escolheu essa rea dominada por mulheres, entdo ele
deve ser gay.”

Quando questionados sobre os principais desafios enfrentados ao procurar emprego, a
maioria dos entrevistados apontou a exigéncia de experiéncia prévia como um obstaculo para
pessoas LGBTQIAP+ gue estdo iniciando suas carreiras.

D: “Requisitos de experiéncia minima (18 meses +).”

F: “As empresas hoje, estio em busca de pessoas que ja tenham experiéncia.”
K: “Falta de experiéncia.”

L: “Preconceito. Inexperiéncia (...)”

Além disso alguns mencionaram as restrigdes do mercado de trabalho local como fator
limitador.

H: “O mercado de trabalho da grande Sao Luis ¢ muito restrito. Vocé tem que ter
contatos, do contrario, dificilmente conseguirda um emprego.”

A: “A pouca demanda de emprego.”

B: “O mercado da prioridade a indicagdo.”

4.1.2 Influéncia da orientagao sexual ou identidade de género na contratacao

Na segunda subcategoria analisou-se primeiramente se a orientacdo sexual ou
identidade de género afeta de alguma forma as oportunidades de conquistar um emprego. Todos
afirmaram nao terem percebido nenhum efeito negativo em suas oportunidades devido a esses
aspectos, entretanto, alguns expressaram preocupagdo com o preconceito e a possibilidade de
impacto negativo caso revelem sua orientacdo sexual, isso pode sugerir que 0 contexto
profissional impde a conformidade com os padrdes heteronormativos.

C: “ndo afetou, porem sou heteronormativo e ndo afeminado.”

E: “Até o momento ndo foi perceptivel algum tipo de preconceito, mas se em algum
momento eu de inicio revelasse minha orientagdo sexual talvez sim.”

L: “Nao, porque eu ndo fazia a exposi¢do da minha orienta¢do sexual, pois se eu
fizesse, com certeza eu nao seria contratado.”

Em relacdo a sentir a necessidade de esconder ou suprimir sua identidade de género ou
orientacdo sexual para conseguir um emprego, a maioria relatou que néo precisou fazer isso,
porém, muitos destes optam por ndo divulgar essas caracteristicas durante entrevistas de
emprego, o que pode sugerir que 0 medo de discriminacdo ou preconceito pode ter influenciado
na decisé@o dessas pessoas.

A: “Nao exatamente, até porque nunca precisei expor.”

D: “Nunca contei sobre a minha orientagdo sexual em entrevistas de emprego.”

G: “Nunca precisei me esconder para conseguir o emprego, mas ndo falava
abertamente sobre minha bissexualidade, por escolha propria.”

L: “(...) ndo exponho minha orientagdo sexual, pois eu acredito que ndo seria
contratado.”



20

Sobre a manifestacdo da orientagdo sexual ou identidade de género poder ser um fator
levado em consideracdo na decisdo de um empregador, as opinides ficaram divididas entre sim,
ndo e talvez, algumas pessoas acreditam que pode sim interferir, outras afirmam que ndo, e
algumas apontam para uma dependéncia de fatores individuais, como o perfil da empresa ou
do entrevistador.

H: “Sim. Tive a sorte de ndo passar por isso, sou um caso excepcional.”

J: “Com certeza. Sendo cis e gay, ndo foi tdo prejudicial, mas acho que influi na forma
como as pessoas veem o individuo e suas capacidades.”

E: “A principio ndo”

G: “No meu caso especifico ndo, pois ndo falo de forma aberta(...).”

A: “Talvez, embora nunca tenha ficado explicito.”

D: “Isso vai depender muito do perfil da empresa e do proprio critério de ética adotado
por ela ao colocar aquele colaborador como responsavel pela selecdo de pessoas.
Entdo se o entrevistador for alguém pouco capacitado, cheio de preconceitos e mal
educado, obviamente isso vai interferir no processo de sele¢do do candidato.”

4.1.3 Discriminacéo e preconceito

Na terceira subcategoria, investigou-se se 0s jovens ja passaram por situacdes de
discriminacgéo ou preconceito no mercado de trabalho, e se isso causou impactos na autoestima
deles. Metade dos entrevistados afirmou néo ter enfrentado nenhum ato de discriminacéo ou
preconceito no mercado de trabalho, o que é um sinal positivo de inclusdo e respeito. No
entanto, o restante compartilhou experiéncias negativas, como sentir o desconforto de pessoas
devido a comportamentos manifestados, enfrentar situacées de machismo, ou interferéncia nas
relacdes interpessoais com colegas de trabalho.

A “Sim. Pra mim foi um tanto confuso e velado. A pessoa ndo gostava de conviver
comigo sem qualquer motivo aparente. Mas por ela ser evangélica, acredito que o
motivo era o conservadorismo e preconceito dela.”

G “(...) por minha identidade de género (mulher cis) ja enfrentei situagdes de
machismo. Um exemplo foi quando trabalhava em uma instituicdo de ensino e minha
chefe me obrigava a trabalhar sempre com maquiagem e salto, que foge do meu estilo
de apresentacdo pessoal. Como consequéncia, me tornei uma pessoa com distorcéo de
imagem e completamente refém da maquiagem. (...)”

E “Sim. Afetou principalmente na relagdo com as pessoas (...).”

L “Sim, com a dire¢@o e coordenacdo da escola em que eu trabalho, no caso eles nédo
sabiam da minha orientacéo sexual, mas perceberam na forma que eu me expressava
e acharam estranho, até me chamaram a atencéo pra eu nao gesticular enquanto eu
dava aula, porque os alunos poderiam achar "estranho". N&o lidei muito bem, minha
autoestima ficou baixa, me sentia inGtil e inseguro, pensei até em desistir da minha
profissdo e queria sair da escola.”

Essas respostas estdo em concordancia com Menezes; Oliveira e Nascimento (2018),
pois evidenciam a persisténcia de desafios relacionados a discriminagdo e ao preconceito no
ambiente de trabalho em relacdo a orientacdo sexual e identidade de género. Para as pessoas
que enfrentam essas situacbes, pode haver um impacto significativo na autoestima,
autoconfianca e bem-estar emocional.

Com respeito as maneiras de lidar com as situacfes de discriminacdo ou preconceito
sofridas por alguns dos participantes. As respostas variaram desde casos em que estes tentaram
combaté-la, seja por meio de argumentos e competéncia no trabalho, até aqueles que apenas
aceitaram, adequando-se aos padrdes impostos ou até mesmo escondendo sua orientacdo sexual
para manter o emprego.
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E: “Inicialmente fiquei muito mal, porém permaneci firme com minhas convicgoes e
no momento certo instrui que aquelas falas e agfes eram criminosas. Depois procurei
mostrar com meu trabalho que ele estava errado.”

G: “(...) quando sofri machismo no ambiente de trabalho, a tnica forma que lidei
naquela época foi me adequando aos padrdes impostos para ser aceita.”

A: ““(...) de certa forma, sinto que preciso esconder a orientagdo sexual para me manter
empregado.”

4.1.4 Permanéncia no emprego

Essa subcategoria buscou identificar as principais dificuldades que os jovens
LGBTQIAP+ enfrentam para permanecer no mercado de trabalho. A maior parte das respostas
evidenciaram que os principais desafios comuns enfrentados pelos mesmos, séo o preconceito,
observado através das atitudes e comportamentos de algumas pessoas no ambiente de trabalho,
e em areas de atuacao profissional mais conservadoras; 0 medo de rejei¢do, alguns entrevistados
mencionaram ndo expor a orientagdo sexual para evitar possiveis consequéncias negativas; e a
falta de cultura inclusiva em algumas organizacdes, expressa por meio de situagdes
desconfortaveis, como piadas ou comentarios discriminatorios.

A: “Acredito que o preconceito. Dentro da area do ensino, muitas pessoas sdo
conservadoras e isso dificulta a permanéncia no emprego.”

L: “A nao exposi¢do da minha orientag8o sexual, pois sei que Se eu me expor muito,
posso perder meu emprego e ser mal visto pelos outros funcionarios da organizacao

(...).”

E: “(...) em muitos momentos me vi acanhado pelas piadas homofobicas nos lugares
em que ja trabalhei.”

J: “As vezes, é preciso engolir piadas ou comentarios ignorantes ou maldosos em
relagdo a isso.”

No que diz respeito as habilidades e competéncias profissionais que contribuem para a
aceitacdo e o sucesso de pessoas LGBTQIAP+ no ambiente de trabalho, todos relataram
competéncias que sdo valorizadas no mercado independentemente da orientagdo sexual, esse
resultado reforca a ideia de que esses elementos sdo cruciais para 0 sucesso e a aceitagdo no
ambiente profissional.

C: “Resolucdo de problemas, visdo global, capacidade analitica, ferramentas de
melhoria continua.”

D: “Qualificacdo, agilidade na execucdo de tarefas, gestdo de tempo, boa
comunicag¢do, bom relacionamento interpessoal.”

G: “Proatividade, dedicagdo, capacitagdo, respeito, empatia.”

E importante destacar que, embora habilidades e competéncias possam ser relevantes
para a aceitacdo no mercado de trabalho, os resultados encontrados evidenciaram que ainda
existem dificuldades pertinentes enfrentadas por pessoas LGBTQIAP+ para permanecer no
emprego, conforme o que foi apresentado por Medeiros (2007), na chamada “fase contratual”.
Dessa forma, a conscientizacdo, o respeito a diversidade, e as politicas inclusivas continuam
sendo objetivos importantes a serem trabalhados pelas organizacdes.

4.2 Diversidade e Inclusao
4.2.1 Importancia da diversidade e inclusao

A primeira subcategoria buscou analisar qual € a compreensdo geral dos jovens
LGBTQIAP+ em relacdo a importancia da promocdo da diversidade e inclusdo nas
organizacbes. A maior parte das respostas demonstraram uma compreensdo ampla da
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importancia da diversidade e inclusdo pelos entrevistados. Varios beneficios foram
mencionados, tanto para a sociedade quanto para as empresas, entre eles estdo atracdo e
retencdo de novos talentos, ao ofertar oportunidades a minorias marginalizadas as organizag0es
podem abrir espago para a entrada de novas pessoas com atributos Unicos, e assim fortalecer
seu capital humano; a diversidade de perspectivas, diferentes experiéncias e conhecimentos
trazidos por pessoas diversas podem resultar em melhores resultados; e a diminuicdo de
conflitos, ao promover ambientes inclusivos, as organizacGes contribuem para melhores
relacdes entre os colaboradores.

A: “Porque isso possibilita que pessoas que ja sofrem preconceito na sociedade em
geral, tenham oportunidade de ter emprego. Acredito também que isso é bom para a
empresa, porque existem pessoas muito competentes que podem fazer um 6timo
servigo. (...).”

E: “(...) fazer das organizagdes espacos de permanéncia de pessoas que historicamente
foram e ainda s@o marginalizadas. Dessa forma faremos das organiza¢des ambientes
mais equitativos e dinamicos (...)”

C: “diferentes perspectivas alcancam diferentes resultados.”

J: “(...) um ambiente inclusivo reduz conflitos sociais e proporciona um ambiente
organizacional mais saudavel e produtivo.”

Quanto as empresas estarem mais comprometidas atualmente com a promocao da
diversidade e incluséo, a maioria dos entrevistados apontaram duvidas quanto a isso ocorrer de
forma genuina, ou apenas ser resultado de pressdes externas ou até mesmo uma estratégia de
marketing para alcanc¢ar novos publicos.

H: “(...) muito provavelmente por pressao dos consumidores e Estado.”

J: “Ndo, acho que estdo sendo compelidas a isso por algumas razdes. Creio que as
principais sdo os mecanismos juridicos de repressdo a discriminagdo, que sdo frutos
da luta politica desses grupos, bem como uma tentativa de apropriar-se da pauta para
obter lucros com o alcance desse publico.

D: “Nio sei até que ponto se trata de promocgao de inclusdo ou apenas estratégia de
marketing para englobar novos nichos de mercado.”

E: “Muitas empresas tem aderido a um compromisso sério com a responsabilidade
social nos termos da Diversidade e Inclusdo, mas é uma realidade também que muitas
empresas fazem apenas marketing corporativo.”

Esses resultados refletem a necessidade crescente de construir organizacBes que
abracem a diversidade e inclusdo como valores fundamentais e reconhecam os beneficios que
estes trazem tanto para os individuos quanto para o desempenho organizacional. Além disso,
embora haja progressos observados e empresas genuinamente empenhadas nessas questdes,
ainda existem a persisténcia de paradigmas arcaicos e resisténcias dentro de algumas
organizacdes, e duvidas da comunidade LGBTQIAP+ quanto a motivacgdo real por tras dessas
acoes.

4.2.2 Politicas existentes

Essa subcategoria buscou investigar se existem politicas de diversidade e inclusdo para
funcionarios LGBTQIAP+ nas organizacdes em que o0s entrevistados trabalham. A maioria dos
participantes indicaram a auséncia de politicas especificas de diversidade e inclusdo para
funcionarios LGBTQIAP+ nas organizagdes em que atuam, tendo poucos relatos expressado
que apesar disso existem contratacdes frequentes desse publico, no entanto, € importante
ressaltar que a contratacéo por si s6 ndo garante um ambiente inclusivo, conforme colocado por
Ignacio (2015) quando aborda que a inclusdo vai alem de simplesmente permitir a participacao
das pessoas nos espacos, sendo assim € necessario a implementacgéo das politicas.
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B: “Nunca vi nenhuma campanbha. (...).”

C: “ndo existem politicas de diversidade, porém frequentemente pessoas lgbt sdo
contratadas.”

D: “No momento nao.”

K: “Nao que eu saiba.”

Apenas dois entrevistados relataram iniciativas concretas nas suas organizagoes para
promocéo da diversidade e inclusdo de funcionarios LGBTQIAP+. Esses resultados, estdo em
conformidade com Borges (2021), pois, sugerem que existe uma caréncia em iniciativas
adotadas no mercado corporativo para promover um ambiente inclusivo e acolhedor para
pessoas LGBTQIAP+. Além disso, ressaltam a importancia de desenvolver e implementar
politicas claras, bem como promover uma cultura organizacional que valorize a diversidade e
combata a discriminagdo no ambiente de trabalho.

No que diz respeito ao que pode ser feito para melhorar as politicas existentes, algumas
sugestdes foram Ampliar a criacdo de politicas, de modo a alcangar um maior nimero de
pessoas; Desenvolver programas de orientacdo e conscientizacdo para recrutadores, a fim de
eliminar preconceitos e focar naquilo que é relevante as habilidades e competéncias dos
candidatos; e Estabelecer agdes de acolhimento e canais de suporte para funcionarios
LGBTQIAP+, para promover um ambiente de trabalho mais seguro e agradavel.

E: “Na realidade existe muito pouca politica direcionada a esse grupo social dentro
do mercado de trabalho, e o ponto de melhoria é justamente uma promocéao dessas
politicas de forma que elas sejam mais visiveis e alcangadas.”

F: “Fazer um programa para orientar e conscientizar (...).”

G: “(...) as institui¢des organizacionais podem focar ainda mais na inclusdo de pessoas
LGBTQIAPN+, com recrutadores capacitados e olhar mais critico. Além disso,
também pode fornecer um ambiente mais acolhedor aos seus funciondrios, com
palestras, workshops, grupos de trabalho, canais de acolhimento e etc, tendo como
tematica principal a diversidade institucional.”

J: “(...) Poderiam ser otimizadas a partir da aplica¢do de meios pedagdgicos, juridicos
¢ informativos que atuassem conjuntamente para desmistificar preconceitos (...)”

Esses relatos estdo em concordancia com Araujo (2021), que destaca que a
implementacdo efetiva de politicas de diversidade e inclusdo requer o comprometimento e a
sensibilizacdo de todas as partes envolvidas da organizacao.

4.3 Percepcdo do ambiente de Trabalho
4.3.1 Acolhimento

Essa subcategoria indagou inicialmente se os entrevistados se sentiam acolhidos no
ambiente de trabalho atual, todos responderam de forma afirmativa a essa questdo. Quanto a
avaliacdo desse ambiente a maioria expressou uma percepgdo positiva do local de trabalho,
entretanto, também foram destacados pontos que poderiam ser melhorados, como a
remuneracdo adequada e a necessidade de implementagdo de mais medidas educativas sobre
diversidade e inclus&o.

D: “Sim, me sinto confortavel e motivada para continuar contribuindo, pois trabalho
em um ambiente amigével, com chefe bastante flexivel, que sabe cobrar resultados de
forma respeitosa e também reconhece o trabalho de sua equipe.”

G: “Sim. Avalio meu ambiente de trabalho como um ambiente saudavel, com muito
respeito, irmandade, parceria e com colaboradores empaticos.”

B: “Sim. Nota 7, me acolheriam melhor se me pagassem o que eu merego pela
fungdo.”
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J: “Sim, me sinto. Eu o avalio como um ambiente saudavel de trabalho nesse sentido,
mas que também se beneficiaria de medidas pedagdgicas em se tratando do
conhecimento sobre a populagdio LGBTQIAP+.”

Quando interrogados sobre o conforto em compartilhar a identidade de género ou
orientacdo sexual com colegas de trabalho, a maioria indicou que se sente confortavel em
dividir essas caracteristicas, entretanto algumas respostas indicaram preferéncia por
privacidade.

H: “Sim. Nao tenho problema.”

J: “Sim, tanto em razdo da abertura das pessoas, quanto pela minha propria decisdo
em ser um assunto aberto com todos.”

L: “Sim, s6 alguns funciondrios sabem da minha orientacdo sexual, mas nunca fui
desrespeitado por eles.”

D: “Nao, apenas com amigos proximos e familiares. Isso ¢ uma caracteristica minha,
sou reservada.”

K: “Nao, nunca deixei transparecer minha verdadeira orientagdo sexual, que considero
algo privado e que s6 diz respeito a mim.”

4.3.2 Suporte e recursos oferecidos

Em relacdo ao suporte emocional ou recursos oferecidos para os funcionarios
LGBTQIAP+ nas organizag¢des, a maioria das respostas revelou que as empresas em que 0S
entrevistados trabalham ndo oferecem suporte especifico para essa comunidade. Alguns
mencionaram a presenca de profissionais de satde, como psicologos, que poderiam fornecer
suporte geral, mas ndo especificamente focado nas necessidades de funcionarios LGBTQIAP+.

C: “oferece suporte pra inteligéncia emocional, mas nada com foco em funcionarios
LGBT.”

D: “Aqui no 6rgdo tem um setor de satide com acesso aos servicos de psicologos, isso
deve englobar o suporte para LGBTQIAP+, mesmo nédo sendo o foco principal.”

E: “Nao, mas deveria ter estratégias para redirecionar conflitos que por ventura
acontecam (...).”

Apenas uma resposta mencionou a existéncia de uma comissdo dedicada as questdes
LGBTQIAP+, além de assisténcia psicoldgica. Essa apresentou um recurso mais direcionado a
esses funcionarios, como citado por J, “Sim, existe comissdo que trata especificamente dessas
questoes, além de dispor de assisténcia psicologica.”.

Algumas sugestdes relatadas pelos entrevistados de como essas empresas podem
melhorar a oferta de suporte e recursos para funcionarios LGBTQIAP+ foram a Realizacdo de
pesquisas de opinido e criagdo de canais de denlncia, com o objetivo de permitir que 0s
funcionérios fornecam feedback e relatem casos de discriminacdo ou outros problemas
relacionados a sua experiéncia no ambiente de trabalho; Capacita¢Bes, que possam colaborar
com o desenvolvimento profissional desses funcionarios; Espacgos de interacdo e acolhimento,
por meio da criacdo de eventos educativos de conscientizacdo sobre questdes relacionadas a
diversidade e inclusdo e grupo de escuta no qual os funcionarios se sintam confortaveis em
expressar suas experiéncias; e a criagdo de Comissdes de atuacdo, que atuem na promocao da
inclusdo e combate a discriminagé&o.

A: “Por meio de pesquisa de opinido e de canais de denuncia, no qual as pessoas Igbt
possam denunciar os agressores € estes serem punidos, inclusive na esfera juridica.”
E: “Primeiro acreditar no potencial e treina-lo para o crescimento, e segundo oferecer
treinamentos e instrucdo para os demais membros da organizacdo a fim de evitar
conflitos e falas que acabam machucado uma pessoa LGBTQIAP+ (...).”
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G: “(...) abrindo canais de acolhimento para funcionarios LGBTQIAPN+, para que se
sintam confortaveis em desabafar quando passarem por algum tipo de situagdo
desconfortavel relacionadas & LGBTfobia.”

H: “Promover a diversidade por meio de palestras, mesas redondas e demais meios
educativos.”

J: “Creio que na criagdo de comissdes de atuacdo nesse sentido, formadas pelos
préprios colaboradores da empresa, especialmente os que sdo parte da populacdo
LGBTQIAP+ (...).”

Em geral, os resultados evidenciaram que ha uma caréncia de suporte emocional e
recursos especificos para os funcionarios LGBTQIAP+ nas organizacgdes. A implementagéo das
medidas sugeridas, poderiam melhorar significativamente o ambiente de trabalho e a qualidade
de vida desses funcionarios.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A igualdade de oportunidades no mercado de trabalho é um direito social importante, e
a exclusdo de qualquer grupo social, incluindo a populacdo LGBTQIAP+, representa uma
violacdo evidente desse principio. Desse modo, esse estudo contribuiu para o melhor
entendimento da realidade dos jovens universitarios LGBTQIAP+ no mercado de trabalho da
cidade de S&o Luis - MA.

Foi possivel observar que, embora haja relatos de experiéncias positivas de jovens
universitarios LGBTQIAP+ em relacdo ao mercado de trabalho, ainda existem barreiras e
desafios significativos que precisam ser superados para promover uma inclusdo efetiva. A
exigéncia de experiéncia prévia, as restricdes do mercado de trabalho local e a associacdo
equivocada entre a escolha profissional e a orientacao sexual foram apontadas como principais
obstaculos na busca por uma oportunidade. Além disso, a preocupacdo com o0 preconceito e a
discriminacdo levou alguns entrevistados a ocultarem sua orientacdo sexual durante o processo
de busca por emprego. Embora a maioria dos participantes ndo tenha enfrentado atos de
discriminacdo ou preconceito, as experiéncias negativas relatadas indicam a persisténcia de tais
atos no mercado.

Constatou-se também que a diversidade e inclusdo nas organizacGes, sdo valores
estratégicos valorizados pela maior parte dos entrevistados, que destacaram os beneficios da
implementacdo dessas medidas tanto para a sociedade quanto para as empresas. No entanto,
existem davidas quanto a genuinidade do comprometimento das empresas em promover esses
aspectos. A auséncia de politicas especificas de diversidade e inclusdo para funcionarios
LGBTQIAP+ foi identificada como uma lacuna nas organizagdes em que os jovens trabalham.

Verificou-se ainda que a maioria dos entrevistados se sentem acolhidos e confortaveis
no ambiente de trabalho. No entanto, o suporte e 0s recursos especificos para funcionarios
LGBTQIAP+ oferecidos pelas organizacGes foram considerados insuficientes por quase todos
0s participantes.

Portanto, com base nessas conclusées, pode-se afirmar que os objetivos propostos foram
alcancados, pois, foi possivel obter informacfes relevantes sobre as principais barreiras e
desafios de acesso ao mercado de trabalho, como as praticas de diversidade e inclusdo sdo
promovidas nas organizacGes, bem como a percepc¢do dos jovens universitarios LGBTQIAP+
em relacdo ao ambiente organizacional. Apesar dos resultados alcancados, € importante
mencionar algumas limitacdes observadas durante a execucao de pesquisa. Em primeiro lugar,
a amostra utilizada foi composta apenas por individuos LGBTQIAP+ cisgéneros o que pode
limitar a generalizacdo dos resultados obtidos para outras realidades, como a de pessoas
transgénero e ndo binarios. Além disso, a pesquisa se limitou a escolher os participantes por
conveniéncia. Sendo assim é relevante que futuramente a pesquisa possa ser reaplicada como
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uma amostra mais heterogénea, podendo ser pensado até mesmo na adaptacdo desse estudo para
a abordagem quantitativa com a utilizacdo do método probabilistico.

Espera-se que os resultados desse estudo possam estimular a conscientizacdo e
sensibilizacdo de empresas e empregadores sobre as necessidades dos jovens universitarios
LGBTQIAP+, e impulsione mudancas e estratégias efetivas para inclusdo desse publico no
mercado.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO NA PESQUISA

Dados demograficos

Qual é a sua identidade de género?
Qual é a sua orientacao sexual?
Qual é a sua ocupacéo atual?

Barreiras e desafios no mercado de Trabalho

Oportunidades de emprego
1. Como vocé descreveria sua experiéncia como jovem universitario LGBTQIA+
ao procurar emprego?
2. Quais foram os principais desafios que vocé enfrentou ao procurar emprego?

Influéncia da orientacdo sexual ou identidade de género na contratagdo
3. Vocé acredita que a sua orientacdo sexual ou identidade de género afetou suas
oportunidades de emprego?
4. Voce jateve que se esconder ou suprimir sua identidade de género ou orientacao
sexual para conseguir um emprego?
5. Vocé acredita que sua orientacdo sexual ou identidade de género influenciam na
decisdo de um empregador em contratar vOcé?

Discriminacado e preconceito

6. Vocé ja enfrentou alguma forma de discriminagdo ou preconceito no mercado
de trabalho por causa de sua orientacdo sexual ou identidade de género? Se sim,
como isso afetou sua autoestima e autoconfianga?

7. Como vocé lidou ao ser alvo de discriminagdo ou preconceito no ambiente de
trabalho?

Permanéncia no emprego
8. Quais sdo as principais dificuldades que vocé enquanto LGBTQIA+ enfrenta
para permanecer no mercado de trabalho?
9. Quais sdo as habilidades e competéncias profissionais que vocé acredita
contribuirem para sua aceitacdo no mercado de trabalho?

Diversidade e Inclusdo

Importancia da diversidade e inclusdo
10. Na sua opinido, por que é importante promover a diversidade e inclusdo dentro
das organizagdes?
11. Vocé acredita que as empresas estdo mais comprometidas em promover a
diversidade e incluséo no ambiente organizacional?

Politicas existentes
12. Na organizagdo que vocé trabalha existem politicas de diversidade e incluséo
especificas para funcionarios LGBTQIA+? Em caso afirmativo, quais sdo elas?



30

13. Como vocé avalia as politicas de diversidade e inclusdo de pessoas LGBTQIA+
existentes no mercado de trabalho atualmente? O que vocé acha que poderia ser
feito para melhora-las?

Percepcéo do ambiente de Trabalho

Acolhimento
14. Vocé se sente acolhido no seu ambiente de trabalho? Como vocé o avalia?
15. Vocé se sente confortdvel em compartilhar sua identidade de género ou
orientacdo sexual com seus colegas de trabalho ou superiores?

Suporte e recursos oferecidos
16. A organizagdo em que vocé trabalha oferece algum tipo de suporte emocional
ou recursos para funcionarios LGBTQIA+? quais sdo esses suportes € como
vocé os avalia? Caso contrario, que tipo de suporte vocé acredita que deveria
existir para os funcionarios LGBTQIA+ da organizacao?
17. Nasua opinido, como as empresas podem melhorar a oferta de suporte e recursos
para funcionarios LGBTQIA+?



