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ACOES AFIRMATIVAS E RESILIENCIA: PROPOSTAS PARA A CONSTRUCAO
DE AMBIENTES DE TRABALHO INCLUSIVOS PARA A COMUNIDADE
LGBTQIAPN+ NO CONTEXTO REGIONAL

Grupo de Trabalho: Administracdo

Resumo

O projeto de extensdo "Agdes Afirmativas: Construindo Carreiras A Partir Da Diversidade"
do IFSertdoPE em Ouricuri, Pernambuco, analisou o contexto da inclusdo de pessoas
LGBTQIAPN+ no mercado de trabalho, focando nas dificuldades enfrentadas e nas politicas
de diversidade. A metodologia integrou uma Revisdo Sistematica da Literatura (RSL) para
mapear barreiras globais (como o "Teto de Arco-Iris," disparidades salariais e microagressdes)
com uma pesquisa de campo no Sertdo Nordestino. Os achados locais revelaram que 0s
fendmenos de exclusdo se replicam e sdo intensificados na regido, levando a ocultacdo da
identidade como estratégia de sobrevivéncia e causando um custo psicoldgico severo. O
diagnostico evidenciou preconceito explicito em entrevistas e a notavel auséncia de politicas
de inclusdo e canais de denuncia seguros nas organiza¢fes. Com base neste diagnostico, o
produto final foi a Cartilha Pela Diversidade nas Organizagdes, um guia pratico que propde
aces afirmativas e diretrizes, como Comités de Afinidade, Canal de Etica seguro, respeito
integral ao Nome Social, e treinamento de RH, visando transformar o conhecimento
académico em uma ferramenta para criar ambientes de trabalho mais inclusivos e equitativos
no semiarido nordestino.

Palavras-chave: Inclusdo LGBTQIAPN+, Mercado de Trabalho, Discriminacao.

Abstract

The outreach project "Affirmative Action: Building Careers Based on Diversity” at
IFSertdoPE in Ouricuri, Pernambuco, analyzed the context of LGBTQIAPN+ inclusion in the
labor market, focusing on the challenges they face and diversity policies. The methodology
integrated a Systematic Literature Review (SLR) to map global barriers (such as the "Rainbow
Ceiling," wage disparities, and microaggressions) with field research in the Northeastern
Sertdo region. Local findings revealed that exclusion phenomena replicate and intensify in
the region, leading to identity concealment as a survival strategy and causing severe
psychological costs. The diagnosis highlighted explicit prejudice in interviews and a notable
absence of inclusion policies and safe reporting channels within organizations. Based on this
diagnosis, the final product was the Handbook for Diversity in Organizations, a practical
guide that proposes affirmative actions and guidelines, such as Affinity Committees, a secure
Ethics Channel, full respect for the Social Name, and HR training, aiming to transform
academic knowledge into a tool for creating more inclusive and equitable work environments
in the semi-arid Northeast region.

Key words: LGBTQIAPN+ Inclusion, Labor Market, Discrimination

1. INTRODUCAO
A incluséo de pessoas LGBTQIAPN+ no mercado de trabalho é um tema de crescente

importancia, especialmente diante dos desafios ainda enfrentados por essa populacdo em
ambientes organizacionais. Apesar de avangos legislativos e de uma crescente conscientizacao
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sobre diversidade, o ambiente corporativo brasileiro continua a apresentar barreiras
significativas, desde o processo de recrutamento até a permanéncia desses profissionais nas
empresas. Estudos indicam que discriminacdo, micro agressdes e preconceitos implicitos
permanecem presentes, limitando o acesso a oportunidades de carreira e impactando
diretamente o bem-estar e a produtividade das pessoas LGBTQIAPN+ no ambiente de
trabalho. Neste cenario, as barreiras sistémicas para ingressar e permanecer no mercado de
trabalho sdo severas, gerando consequéncias diretas que comprometem ndo apenas o0
desempenho e a seguranca financeira, mas a propria qualidade de vida. Como uma estratégia
de sobrevivéncia diante de um ambiente que se mostra hostil e desprovido de amparo, muitos
individuos sdo forcados a recorrer a ocultacdo de sua identidade de género. Este mecanismo
de autoprotecdo, embora possa mitigar riscos imediatos, acarreta um pesado custo psicoldgico,
associado a quadros de ansiedade, estresse crénico e menor satisfacéo profissional e pessoal.

Compreendendo essa vasta literatura, hd também a necessidade de investigar se as
dindmicas globais, barreiras e comportamentos, se manifestam no mercado de trabalho, com
um enfoque particular na realidade do Sertdo Nordestino. Dessa forma, afim de se obter a
compreensdo da modulacdo local desses fendmenos globais, explorando como as dinamicas
de exclusdo sdo vivenciadas em uma regido com seu préprio tecido social, econémico e
cultural, empregou-se como instrumento de pesquisa um questionario direcionado ao publico-
alvo, desenhado para capturar ndo apenas a prevaléncia dos problemas, mas, sobretudo, as
nuances e as texturas das experiéncias vividas, buscando assim contribuir com um
conhecimento contextualizado e essencial para um debate mais inclusivo e verdadeiramente
nacional sobre diversidade no trabalho.

Adquiridos tais resultados, viu-se a necessidade de politicas de RH que desenvolvam
equidade, valorizacdo e protecdo dos seus colaboradores, aléemde mudanca da mentalidade
conservadora e heteronormativa regente na regido. Para tal efeito, desenvolveu-se pesquisas
online em sites oficiais com o intuito de obter uma lista de 5 empresas tomando como
parametros programas de inclusdo muito bem identificados em seus sites oficiais, além de
acles que possam sanar 0s problemas encontrados nos ambientes laborativos e sociais de
organizacOes do Sertdo Nordestino. Por fim, apds a completude dos dados, houve a elaboragdo
de uma cartilha instrutiva e informativa voltada a empresas de pequeno e médio porte, com
linguagem objetiva e formal, utilizando elementos gréaficos que retenham atencéo do publico-
alvo, além de uma narrativa fluida e instigante.

Portanto, a realizagdo deste projeto de extensdao sob o titulo “Acdes Afirmativas:
Construindo Carreiras A Partir Da Diversidade” se justifica pela necessidade urgente de
promover ambientes de trabalho mais inclusivos e acolhedores para pessoas LGBTQIAPN+.
Este projeto de extensdo visa, portanto, contribuir para a transformacdo dessa realidade,
proporcionando as organizacdes uma visao pratica e fundamentada das melhores estratégias
de inclusdo. A partir da cartilha que aborda todo o projeto de extensdo de modo objetivo e
instrutivo. Caracteriza-se, portanto, como abordagem extensionista que amplia o impacto do
projeto, ao ir além do ambiente académico e promover mudangas concretas no mercado de
trabalho, fortalecendo a responsabilidade social e 0 compromisso das organizagGes com a
equidade e a dignidade humana

2. OBJETIVO
2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral deste projeto se comprometeu em analisar o contexto atual da inclusao
de pessoas LGBTQIAPN+ no mercado de trabalho, identificando as principais dificuldades
enfrentadas por essa populacdo e as politicas e préaticas de diversidade adotadas pelas
organizagOes para promover um ambiente de trabalho mais inclusivo e equitativo.
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2.1 Objetivos Especificos Propostos

1. Investigar as principais barreiras enfrentadas por pessoas LGBTQIAPN+ durante os
processos de selecdo e inser¢do no mercado de trabalho, tanto numa escala global
quanto voltado ao contexto socioecondmico do Sertdo Nordestino.

2. Analisar a percepcdo dos profissionais LGBTQIAPN+ sobre o ambiente
organizacional, incluindo aspectos de discriminacao, micro agressdes e LGBTfobia
institucional como também mapear as competéncias e habilidades dos profissionais
LGBTQIA+ valorizadas no mercado de trabalho.

3. ldentificar as politicas e praticas de diversidade e inclusdo implementadas nas
organizacg0es e sua efetividade na promoc¢do de um ambiente acolhedor para pessoas
LGBTQIAPN+.

4. Propor estratégias para aprimorar as praticas de inclusdo e acolhimento de pessoas
LGBTQIAPN+ no ambiente corporativo, com base nas dificuldades identificadas e
nas melhores praticas observadas no mercado

3.0 REFERENCIAL TEORICO

O movimento LGBTQIA+ moderno, que comegou a se organizar no final do século
XIX, intensificou suas acGes ao longo do século XX e XXI, ao ressignificar identidades e
utiliza-las como base por acGes politicas e busca por igualdade (COELHO et al., 2024).
Mesmo que, apesar da crescente notoriedade e da implementacdo de iniciativas por parte de
algumas organizacdes, a inclusdo efetiva dessa populagdo no mercado de trabalho formal
brasileiro ainda se depara com barreiras marcadas por preconceito e discriminacdo sistémica
(CIRICO JUNIOR; GALVAO, 2021; FEIJO; RIBEIRO, 2024).

A discriminacdo contra individuos LGBTQIA+ no contexto profissional é um
fendmeno pervasivo, iniciado frequentemente ja no processo de recrutamento e selegdo, e
consequentemente perpetuando-se no cotidiano do ambiente de trabalho (CIRICO JUNIOR;
GALVAO, 2021). Durante a selecéo, a aparéncia do candidato pode se tornar um critério
implicito ou explicito de exclusdo, com entrevistadores desviando o foco das qualificacdes e
competéncias para julgar gestos, vestimentas e comportamentos que fogem da norma cis-
heterossexual (CIRICO JUNIOR; GALVAO, 2021). A auséncia de um vinculo empregaticio
formal nesta fase parece conferir a alguns recrutadores uma sensacdo de impunidade para
cometer atos de LGBTfobia, que podem variar desde perguntas invasivas até a recusa direta
da contratacdo baseada em preconceito (CIRICO JUNIOR; GALVAO, 2021). Pesquisas
corroboram essa realidade, indicando que uma porcentagem relevante de gestores no Brasil
admite abertamente que néo contrataria pessoas LGBTQIA+, especialmente para posi¢cdes de
lideranca, evidenciando a persisténcia de vieses discriminatorios (CIRICO JUNIOR;
GALVAO, 2021).

Uma vez inseridos no ambiente organizacional, muitos trabalhadores LGBTQIA+
continuam a enfrentar um cenério adverso. A chamada "discriminacdo indireta”, manifestada
por meio de comentérios depreciativos, piadas ofensivas, ridicularizacdo e humilhacéo,
compreendem formas comuns e constantes de violéncia psicoldgica (CIRICO JUNIOR;
GALVAO, 2021). Essas agressdes, frequentemente minimizadas a "brincadeiras” inofensivas,
podem ter impacto devastador na satde mental, no bem-estar e na produtividade do individuo
(CIRICO JUNIOR; GALVAO, 2021). A LGBTfobia no trabalho, atinge uma parcela
consideravel de trabalhadores ndo heterossexuais, partindo inclusive de seus lideres diretos
(FENJO; RIBEIRO, 2024). O medo de retalia¢io ou da dificuldade de recolocagéo profissional
leva muitas vitimas ao siléncio, perpetuando o ciclo de discriminagio (CIRICO JUNIOR;
GALVAO, 2021). Além disso, a falta de oportunidades equitativas para progressao na carreira
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representa outra barreira significativa, limitando o desenvolvimento profissional de pessoas
LGBTQIA+ dentro das empresas (FEIJO; RIBEIRO, 2024).

Dentro da comunidade LGBTQIA+, a populagdo transgénero e travesti enfrenta
obstaculos ainda mais severos no acesso ao emprego formal. O Dossié da ANTRA
(Associacdo Nacional de Travestis e Transexuais) destaca que a falta de oportunidades
laborativas, somada a excluséo familiar e a violéncia sistémica, contribui para um cenario de
extrema vulnerabilidade, incluindo um aumento nos indices de suicidio (FEIJO; RIBEIRO,
2024). A propria concepcdo das vagas e dos processos seletivos, acaba por excluir
sistematicamente sujeitos cujas identidades e expressdes de género desafiam esse padrao
(FEIJO; RIBEIRO, 2024). E crucial reconhecer também a interseccionalidade, pois fatores
como racga, etnia e classe social se entrelagam com a identidade de género e a orientacéo
sexual, intensificando as desvantagens enfrentadas por individuos LGBTQIA+ pertencentes a
maltiplos grupos marginalizados (FEIJO; RIBEIRO, 2024).

Paralelamente a essa realidade discriminatdria, observa-se um movimento crescente
de empresas que buscam implementar iniciativas de diversidade e inclusdo. Nessa logica da
"inclusdo produtiva”, o sujeito € incentivado a investir em seu proprio "capital humano" para
se tornar apto e desejavel para o mercado (FEIJO; RIBEIRO, 2024). Por outro lado, ha
empresas que se movem por um senso de responsabilidade social corporativa, buscando
alinhar suas préticas a normas internacionais como a ISO 26000 (que trata da responsabilidade
pelos impactos sociais e ambientais das decisdes empresariais) e aos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da ONU (FEIJO; RIBEIRO, 2024). Os ODS 8 e 9, por
exemplo, busca por trabalho decente, incluséo e protecdo dos direitos trabalhistas para todos
(FEIO; RIBEIRO, 2024). A propria ONU estabeleceu padrdes de conduta especificos para
que as empresas combatam ativamente a discriminacdo contra a populacdo LGBTQIA+
(FENJO; RIBEIRO, 2024). Essas motivacdes se materializam em programas corporativos de
diversidade, estruturados em pilares (género, LGBTQIA+, etnia, PCDs), com o objetivo
declarado de promover dialogo, empatia e acolhimento (FEIJO; RIBEIRO, 2024).

De modo que, adota-se uma perspectiva critica sobre essas iniciativas, utilizando o
conceito de in/exclusdo para analisar suas reais implicacdes (FEIJO; RIBEIRO, 2024). Este
conceito alerta para o fato de que os préprios mecanismos designados para incluir podem,
paradoxalmente, produzir novas formas de exclusédo ou mascarar a manutencao do status quo.
A simples contratacdo de alguns individuos LGBTQIA+ ndo garante um ambiente
verdadeiramente inclusivo se as estruturas e a cultura organizacional permanecem
profundamente enraizadas na cisheteronormatividade (FEIJO; RIBEIRO, 2024). Essa
normatividade implicita molda desde a descricio das vagas até as expectativas de
comportamento e progressdo na carreira, privilegiando aqueles que melhor se adaptam ao
padrdo dominante e marginalizando, especialmente, pessoas trans, ndo-binarias e outras
identidades que desafiam a binaridade de género (FEIJO; RIBEIRO, 2024). A separacio
conceitual, observada em alguns programas, entre "Género™ (muitas vezes limitado a mulheres
cisgénero) e "LGBT+" pode reforcar essa dinamica excludente (FEIJO; RIBEIRO, 2024).
Onde a presenga de alguns individuos LGBTQIA+ serve mais para construir uma imagem
publica positiva da empresa do que para promover uma transformacdo estrutural genuina
(FENJO; RIBEIRO, 2024). A narrativa de valorizacio da diversidade pode coexistir com a
auséncia de agdes concretas para a contratacao e retencdo de pessoas trans ou para garantir a
seguranca psicolégica dos colaboradores (FEIJO; RIBEIRO, 2024).

A busca por igualdade de oportunidades e tratamento justo no mercado de trabalho
constitui um direito humano fundamental e um pilar para a construgdo de sociedades mais
equitativas e economias mais eficientes (ZANONI et al., 2024). Contudo, para a comunidade
Lésbica, Gay, Bissexual, Transgénero, Queer, Intersexo e mais (LGBTQIA+), a realidade
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profissional é frequentemente obstruida por uma complexa gama de barreiras que vao desde
a discriminacéo explicita nos processos de selecdo até desafios sutis de inclusdo e progressao
na carreira (DAHANAYAKE; SELVARAJAH; RAJENDRAN, 2023; BAIOCCO et al.,
2023). Embora muitos paises tenham implementado legislac6es que proibem a discriminagédo
com base na orientacdo sexual e identidade de género (BAIOCCO et al., 2023; ZANONI et
al., 2024; CONTI; KACPERCZYK; VALENTINI, 2022), a aplicacdo efetiva dessas leis e a
mudanca cultural necessaria ainda se mostram insuficientes (ZANONI et al., 2024).

Preconceito, desinformacdo, estigmatizacdo e normas sociais profundamente
arraigadas continuam a moldar as experiéncias laborais de individuos LGBTQIA+ (ZANONI
et al, 2024; PRIMECZ; PELYHE, 2024; VOINA; PAVELEA; VACARIU, 2022;
BHANKARAULLY; GOYER; AROLES, 2023). Os resultados desta revisdo sistematica
detalnam as multifacetadas dificuldades enfrentadas por essa populacdo, explorando as
nuances da discriminacdo, os ambientes de trabalho hostis, as barreiras sistémicas e o impacto
psicossocial, com base em evidéncias cientificas de contextos como Australia, Canada,
Equador, Hungria, Roménia, Mauritus, Reino Unido, Estados Unidos e Holanda.

As barreiras para a populacdo LGBTQIA+ comecam, frequentemente, na porta de
entrada do mercado de trabalho. Estudos experimentais de campo, como o conduzido por
Zanoni et al. (2024) no Equador, e por Ahmed, Andersson e Hammarstedt (2013) na Suécia,
e Drydakis (2015) no Reino Unido, evidenciam que curriculos idénticos, exceto pela indicacéo
(explicita ou implicita) de pertencimento a comunidade LGBTQIA+, recebem
significativamente menos convites para entrevistas ou ofertas de emprego (TILCSIK, 2011;
PATACCHINI; RAGUSA; ZENOU, 2015). O estudo equatoriano destaca uma complexa
interacdo com o género: enquanto mulheres LG chegaram a experienciar uma forma de
discriminacdo positiva (probabilidade de selecdo), homens LG enfrentaram clara
discriminacao negativa, sendo preteridos em relacdo a candidatos heterossexuais equivalentes
(ZANONI et al., 2024). Essa discriminacdo pode originar-se tanto do preconceito
("discriminacdo por gosto", conforme Becker, 1957) quanto de estereGtipos sobre a
produtividade ou adequacdo de grupos minoritarios (“discriminacdo estatistica”, conforme
Arrow, 1973; Phelps, 1972) por parte dos recrutadores (ZANONI et al., 2024).

A discriminacdo ndo se limita a contratacdo. Disparidades salariais sdo documentadas
em contextos, com gays e bissexuais, e pessoas transgénero, frequentemente ganhando menos
que seus pares heterossexuais e cisgéneros (BAIOCCO et al., 2023; SHANAEV;,
SKOROCHODOVA; VASENIN, 2023; KLAWITTER, 2015). A progressdo na carreira
também ¢é afetada, com evidéncias de um teto para pessoas da comunidade LGBTQIA+
(também conhecidas como pink ceiling) que dificulta o acesso a cargos de alta geréncia e
lideranca (SHANAEV; SKOROCHODOVA,; VASENIN, 2023; LEE, 2022; ZANONI et al.,
2024; AKSQY et al., 2019). Além disso, ha indicios de um "penhasco de arco-iris", analogo
ao "penhasco de vidro" para mulheres, onde individuos LGBTQIA+ séo
desproporcionalmente nomeados para posi¢des de lideranga em momentos de crise ou em
empresas com desempenho historicamente ruim, tornando sua permanéncia mais precaria
(SHANAEV; SKOROCHODOVA; VASENIN, 2023).

O arcabouco legal brasileiro oferece um contexto importante para essa discussédo. A
Constituicao Federal de 1988 consagra o principio da igualdade (Art. 5°), mas sua efetivagédo
para a populacdo LGBTQIA+ dependeu historicamente de interpretacGes judiciais e da
mobilizacdo social, dada a auséncia de leis especificas (CIRICO JUNIOR; GALVAO, 2021).
O reconhecimento da unido estdvel homoafetiva pelo STF em 2011 e a subsequente Resolugdo
n° 175 do CNJ em 2013, que determinou aos cartorios a celebracdo de casamentos civis entre
pessoas do mesmo sexo, foram marcos significativos (PRAZERES, 2023; COELHO et al.,
2024). Outro avango crucial foi a decisdo do STF em 2019 de criminalizar a LGBTfobia,
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equiparando-a ao crime de racismo previsto na Lei n°7.716/89 (CIRICO JUNIOR; GALVAO,
2021). Essa decisdo confere protecdo juridica contra atos discriminatorios, inclusive no
ambiente de trabalho. No cenario internacional, observa-se um progresso legislativo, mas a
situacdo global permanece heterogénea, com na¢des que criminalizam relacdes entre pessoas
do mesmo sexo (COELHO et al., 2024).

4. METODOLOGIA

A investigagdo iniciou-se com a Revisdo Sistematica da Literatura (RSL), um passo
crucial para estabelecer uma base solida sobre o panorama global da discriminacdo contra a
comunidade LGBTQI+ no mercado de trabalho. A busca foi conduzida na base de dados
Scopus, escolhida por sua alta visibilidade académica e abrangente indexacao de periddicos
nas areas de Negocios e Gestdo. O protocolo da pesquisa foi explicito e replicavel,
restringindo o recorte temporal a publicacdes entre janeiro de 2019 e abril de 2025. O processo
de triagem subsequente aplicou critérios rigorosos de inclusdo e exclusdo, mantendo apenas
artigos revisados por pares com foco primario no problema de pesquisa e texto completo
disponivel, e descartando documentos duplicados ou tangenciais. Esta fase culminou na
analise de 10 artigos, que forneceu o referencial tedrico sobre barreiras como o "teto de arco-
iris" e o impacto da hetero/cisnormatividade, consolidando o conhecimento que seria testado
no campo.

As conclusbes da RSL foram fundamentais para o desenvolvimento de um
questionario hibrido, contemplando questdes fechadas, de natureza quantitativa, para medir a
frequéncia e a percepgéo sobre eventos de discriminagéo e seguranga, com questdes abertas,
de carater qualitativo, que permitiram aos participantes narrarem livremente suas trajetérias,
desafios e sentimentos.

A populacéo-alvo do estudo foram individuos que se identificam como LGBTQI+ e
gue possuem ou ja possuiram experiéncia no mercado de trabalho (formal ou informal) na
regido do Sertdo Nordestino. Devido a natureza especifica e, por vezes, de dificil acesso desta
populacdo, optou-se por uma amostragem nao probabilistica por conveniéncia. Este método
consiste em selecionar os participantes com base em sua disponibilidade e acessibilidade,
sendo uma abordagem pragmatica e eficaz para alcancar o publico desejado para esta
investigacao exploratoria.

Houve entdo o processo de andlise comparativa dos dados obtidos pelo método de
revisao da literatura que trazia o diagnostico do contexto global, e aplicacdo do questionario,
voltado ao quadro local do mercado de trabalho.

Para o cumprimento do objetivo da etapa 1 fora efetuada pesquisa online em sites
confidveis para obter-se uma lista de empresas brasileiras com praticas de inclusdo de pessoas
LGBTQI+ em suas instituicdes.

O que levou ao Relatorio HRC Equidade BR 2024 elaborado pela Human Rights
Campaign Foundation - maior organizagéo de direitos civis LGBTQ+ dos EUA - em parceria
com o Instituto Mais Diversidade - organizacdo sem fins lucrativos que tem como objetivo a
geracdo de oportunidades que empoderem profissionalmente a comunidade LGBTQIA+ de
todo o Brasil - e o Forum de Empresas de Direitos LGBTI+.

Com efeito, buscou-se a elaboragédo de uma lista de 5 empresas tomando como
parametros programas de inclusdo muito bem identificados em seus sites oficiais, além de
acoes que possam sanar 0s problemas encontrados nos ambientes laborativos e sociais de
organizacOes do Sertdo Nordestino.

Este esforco pratico resultou na elaboracdo da Cartilha Pela Diversidade nas
Organizagdes, o principal produto de extensdo. A Cartilha incorporou o diagndstico local
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(incluindo citacgdes diretas dos relatos de discriminagéo) e as propostas de incluséo baseadas
nas melhores praticas nacionais e globais. As propostas incluiram a criagdo de Comités e
Grupos de Afinidade, Canais de Etica seguros, respeito ao nome social, e programas de
formacdo e mentoria. Abordou, também, os beneficios da inclusdo - Melhor Desempenho
Financeiro, Aumento da Produtividade e Inovacdo, Maior Retencdo de Talentos e
Fortalecimento da Marca e Reputacgéo - servindo como um guia pratico para que as empresas
adotem uma postura de inclusdo ativa e cultural. Essa abordagem metodoldgica integrada
permitiu que o projeto cumprisse a missdo de ir além do ambiente académico, promovendo
mudancas concretas no mercado de trabalho regional.

5. RESULTADOS E DISCUSSOES

O projeto de extensao intitulado “Acdes Afirmativas: Construindo carreiras a partir da
diversidade” foi concebido e executado sob a égide do Instituto Federal de Educacao, Ciéncia
e Tecnologia do Sertdo Pernambucano (IFSertdoPE), no campus de Ouricuri, Pernambuco,
teve como ponto de partida a constatacdo de que, apesar dos avancos na legislacdo e na
conscientizacdo sobre a diversidade, o mercado de trabalho ainda imp&e obstaculos
significativos a comunidade LGBTQIA+.

Datado de 2024 em sua proposta formal, o projeto estabeleceu um objetivo geral claro:
investigar e promover a inclusao de pessoas LGBTQIA+ no mercado de trabalho, abordando
as barreiras enfrentadas por essa populacédo em todo o ciclo profissional, desde o processo de
selecdo até a insercao e permanéncia nas empresas.

A metodologia foi estruturada em uma abordagem mista e multifasica para garantir
um diagndéstico robusto e propostas eficazes. Os objetivos especificos tracados para a
execucdo incluiam: a realizacdo de uma Revisdo Sistemética da Literatura (RSL) para mapear
o0 contexto global; a aplicacdo de pesquisas com profissionais da comunidade, gestores de RH
e organizacdes para levantar o diagnostico local; a identificagdo de praticas de benchmarking
e know-how em diversidade; e, por fim, a elaboracdo do manual ou cartilha com diretrizes
praticas e sustentaveis.

5.1. Fase de Fundamentacdo Global e Producdo Cientifica (Artigo 1 — Revisao
Sistematica)

A primeira etapa substancial do projeto concentrou-se no embasamento tedrico e na
compreensdo do fendmeno da discriminacdo em escala internacional, materializada no Artigo
1: "Uma visdo global dos desafios da comunidade LGBTQIA+ no Mercado de Trabalho -
Uma Revisdo Sistematica".

Metodologia do Artigo 1: Para assegurar o rigor cientifico, utilizou-se a metodologia
de Revisdo Sistematica da Literatura (RSL). A busca foi estruturada na base de dados Scopus,
focando em publicagdes recentes (entre 2022 e 2024) para refletir o estado da arte do tema.
Um total de 10 artigos foi selecionado e analisado com o auxilio do software StArt,
abrangendo contextos geograficos diversificados, como Australia, Canada, Equador, Hungria,
Roménia, Mauricio, Reino Unido, EUA e Holanda.

Principais Achados Globais (Barreiras Multifacetadas): A RSL comprovou que as
barreiras de discriminacdo contra a comunidade LGBTQIA+ sdo sistematicas e
multifacetadas, permeando todo o ciclo de carreira:

1. Discriminagdo em Processos Seletivos: Foi comprovada a existéncia de
preconceito explicito e implicito nas fases de recrutamento.

X SIMPOSIO DE ADMINISTRACAO DO VALE DO SAO FRANCISCO
04 a 07 de Novembro de 2025 - Petrolina (PE)



SIADVASF X SIMPGSIO DE ADMINJSTRACAO DO VALE DO SAO FRANCISCO
-l DECISOES ESTRATEGICAS NA ERA DOS DADOS

TenmeseRrRmETe e e 04 a 07 de novembro de 2025

2. Disparidades Salariais: A RSL indicou a persisténcia de diferencas salariais
baseadas na orientacdo sexual e identidade de género.
3. Teto de Arco-Iris (Rainbow Ceiling): O estudo confirmou que a ascensdo

profissional é frequentemente limitada, impedindo que profissionais LGBTQIA+ alcancem
posicOes de alta lideranga, mesmo com qualificacOes equivalentes, replicando o fendmeno do
“teto de vidro” para outras minorias.

4. Ambientes Hostis e Microagressfes: O cotidiano de trabalho é marcado por
assédio, comentarios ofensivos e microagressoes, o que leva a inseguranca psicoldgica.
5. Desafios para Pessoas Transgénero: Foram identificados desafios especificos

e mais severos para pessoas trans e travestis, incluindo dificuldades relacionadas a
documentacdo, o uso incorreto do nome e pronomes (misgendering), € a concentragdo em
postos de trabalho de menor remuneragéo.

A conclusdo teorica do primeiro artigo estabeleceu que o problema é sustentado por
normas sociais de hetero/cisnormatividade, que se refletem em politicas organizacionais que
frequentemente sdo superficiais ou inexistentes.

5.2. Fase de Investigacdo Local e Analise Global-Local (Artigo 2)

A segunda fase do projeto avancou para a aplicacdo do conhecimento global no
contexto regional, gerando o Artigo 2: "Do Global ao Local: Uma Andlise da Discriminacéo
contra a Comunidade LGBTQI+ no Mercado de Trabalho do Sertdo Nordestino™.

Metodologia e Foco Local: Partindo dos insights da RSL (Artigo 1), o projeto realizou
uma pesquisa de campo com profissionais LGBTQI+ residentes no Sertdo Nordestino. A
metodologia empregou um questionario hibrido (quantitativo e qualitativo) para captar ndo
apenas a frequéncia dos problemas, mas também as vivéncias e percepcdes subjetivas dos
colaboradores. Esta abordagem garantiu que a andlise fosse contextualizada e sensivel as
particularidades socioculturais da regido.

Diagndstico Empirico Local: Os resultados da pesquisa de campo no Sertdo
Nordestino foram cruciais e revelaram que os fenémenos globais de discriminacéo nédo apenas
se replicam, mas séo intensificados por fatores socioculturais. Os principais achados locais
que subsidiaram o relatério foram:

1. Medo e Ocultacdo da Identidade: Foi constatado um alto nivel de inseguranca
que leva a necessidade de ocultacdo da identidade LGBTQIA+ no ambiente de trabalho e,
crucialmente, durante as entrevistas de emprego. Conforme relato, houve casos de
profissionais que evitaram “demonstrar trejeitos ou tragos que explicitassem sua orientagdo
sexual por medo de limitagdo na escolha”.

2. Discriminacdo Direta em Entrevistas: O diagnostico evidenciou casos de
preconceito explicito, como o relato de um entrevistado que foi informado pelo dono da
empresa que “ndo era homem o suficiente para trabalhar na empresa” e foi chamado de
“afeminado”, mesmo para uma vaga de telemarketing.

3. Impacto Severo na Salde Mental: As experiéncias de microagressdes e a
exclusdo constante no ambiente de trabalho causam um custo psicologico severo, afetando
diretamente a satide mental dos profissionais.

4. Auséncia de Mecanismos de Apoio: A pesquisa apontou uma notavel auséncia
de politicas de inclusdo e canais de dendncia seguros, deixando 0s colaboradores
desprotegidos contra a LGBTfobia.
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O Artigo 2 concluiu que, para o combate eficaz da discriminacdo no semiéarido, é
essencial que as empresas desenvolvam um compromisso ativo com a criacdo de uma cultura
de seguranca psicoldgica, indo além de a¢Oes pontuais para integrar a diversidade na estratégia
de negécios.

5.3. Fase de Proposicéo de Estratégias e Materializacéo (A Cartilha)

O culminar do projeto de extensdo, integrando os achados globais (Artigo 1) e o
diagndstico local (Artigo 2), foi a elaboracéo da Cartilha Pela Diversidade nas Organizacdes.
Este material representa o produto pratico e final, destinado a auxiliar as empresas na
implementacdo de politicas de Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&lI).

A Estrutura e o Contetdo da Cartilha: A cartilha foi estruturada como um guia pratico,
dividida em se¢des que abordam desde a realidade local até as solu¢des recomendadas:

1. Diagnostico do Mercado de Trabalho do Semiarido Nordestino: Esta secdo € a
mais sensivel, pois utiliza os relatos coletados na Fase 2 para sensibilizar o leitor. Traz
depoimentos sobre a inseguranca para expressar a identidade, a discriminacéo sofrida e o fato
de terem sido vitimas ou testemunhas de piadas, comentarios ofensivos ou microagressoes no
local de trabalho. Esta evidéncia empirica reforca a necessidade urgente de intervencéo.

2. Beneficios da Diversidade: A cartilha destaca os ganhos organizacionais da
inclusdo, como o0 aumento da inovacdo, a melhoria na resolucao de problemas, a retencdo de
talentos (reduzindo o turnover) e o fortalecimento da marca e reputagdo corporativa.

3. Propostas de AcBes Afirmativas e Diretrizes: Com base nas melhores préaticas
de benchmarking e nos gaps identificados no diagndstico, o documento propfe um conjunto
robusto de acGes estratégicas:

v' Comités de Afinidade (Employee Resource Groups): Criacdo de grupos de
apoio internos para fomentar a representatividade e o senso de pertencimento.

v/ Canal de Etica e Dentincia Segura: Estabelecimento de um mecanismo eficaz
e sigiloso para o registro de casos de discriminacéo e assédio.

v" Apoio Psicologico e Juridico: Oferecer suporte especializado para o0s
colaboradores que enfrentam dificuldades devido a sua orientagdo ou
identidade.

v Respeito Integral ao Nome Social: Implementacdo obrigatoria e irrestrita do
nome e pronomes sociais em todos 0s documentos, sistemas e comunicagdes
internas da empresa.

v Processos Seletivos Cegos e Treinamento de RH: Sugestdo de treinamentos
especificos para gestores e equipes de RH para eliminar vieses inconscientes e
garantir a equidade na selecdo e progressao de carreira.

5.4. Sintese de Feitos e Conclusdo do Relatério

O Projeto de Extensdo “Acles Afirmativas: Construindo carreiras a partir da
diversidade” cumpriu integralmente seus objetivos, transformando a investigagdo em
conhecimento cientifico e, posteriormente, em ferramenta préatica de transformag&o social.

Os feitos do projeto se resumem em:

v" Fundamentagdo Teobrica Solida: Producdo de um Artigo Cientifico (1) com
Revisdo Sistematica que estabeleceu o panorama global da discriminagéo
contra a comunidade LGBTQIA+.
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v Diagnostico Contextualizado: Realizagcdo de pesquisa empirica no Sertdo
Nordestino, que resultou no Artigo Cientifico (2) de analise Global-Local,
confirmando a intensificagdo das barreiras em um contexto sociocultural
especifico.

v Materializacdo de Solucdo: Elaboracdo da Cartilha Pela Diversidade nas
OrganizacGes, que condensa o diagnostico local e oferece um conjunto de
diretrizes e praticas afirmativas para o setor empresarial da regido.

A articulacdo entre os achados cientificos e a realidade local, culminando na produgéo
de um guia pratico, demonstra o sucesso do projeto em sua missdo de extensdo: transferir o
conhecimento académico para a sociedade e contribuir ativamente para a criagdo de ambientes
de trabalho mais inclusivos e equitativos na regido do semiarido nordestino. A contribuicao
final do projeto reside no fornecimento de um roteiro claro para que as empresas possam, de
fato, construir carreiras a partir da diversidade

6. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo alcangou seu objetivo central ao realizar uma analise aprofundada e
contextualizada das multiplas barreiras que impactam a trajetoria da comunidade LGBTQIA+
no mercado de trabalho, estabelecendo com sucesso uma ponte entre o conhecimento
cientifico internacional e a realidade empirica do Sertdo Nordestino. A metodologia bifasica,
gue combinou a Revisédo Sistematica da Literatura (RSL) com a pesquisa de campo na regiao,
permitiu mapear e validar a persisténcia de um desafio que € inegavelmente global e sistémico.

Os achados da RSL confirmaram que as barreiras contra esta comunidade sdo
multifacetadas e pervasivas em todo o ciclo profissional, manifestando-se como discriminagéo
explicita em processos seletivos, disparidades salariais, e 0 fenbmeno do "teto de arco-iris"
que limita a progressao de carreira para posicdes de lideranca. Tais obstaculos séo perpetuados
por normas sociais profundamente enraizadas de hetero/cisnormatividade, que se traduzem
em politicas organizacionais inadequadas e, muitas vezes, simbolicas.

A contribuicdo mais significativa desta pesquisa reside na sua capacidade de modular
esses achados globais no contexto regional. A pesquisa de campo no Sertdo Nordestino
revelou que os fendmenos de exclusdo ndo apenas se replicam, mas sdo intensificados por
fatores socioculturais locais. Os dados empiricos apontaram para um cenario de medo
generalizado que forca os profissionais a ocultacdo da identidade como estratégia de
sobrevivéncia, gerando um custo psicoldgico severo que impacta diretamente a salde mental
e 0 bem-estar, associado a quadros de ansiedade e estresse cronico. Adicionalmente, foi
constatada uma notéavel auséncia de politicas de inclusdo estruturadas e canais seguros de
dendncia nas organizacdes da regido, expondo os colaboradores a hostilidade e as
microagressdes sem amparo efetivo
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