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Resumo: O presente artigo tem como objetivo identificar as relutidncias ou os motivos que dificultam
ou impedem a cria¢do de politicas inclusivas a diversidade LGBT nas organizacdes, na perspectiva da
gestdo dos recursos humanos. Constata-se ainda preconceito velado, presente no viés inconsciente de
gestores de recursos humanos, mesmo se tratando de um tema que vem ganhando destaque nas
organizagdes devido a maior cobranga por parte da sociedade. Visando contribuir para a discussdo da
efetividade das politicas de Recursos Humanos (RH) quanto a Diversidade LGBT+, realizou-se uma
pesquisa bibliografica que possibilita explicar pontos de vista de diferentes autores que corroboram
com a efetividade destas politicas, contribuindo para dirimir e diminuir esses vieses que colaboram
para exclusdo deste grupo nas corporagdes.

Palavras-chave: Diversidade LGBT+; Politicas de RH; Vies Inconsciente; Diversidade nas
organizagdes; Inclusdo de LGBT+.

DIVERSITY IN ORGANIZATIONS: The HR policies in the face of LGBT
+

Abstract: This article aims to identify the reluctance or the motives that hinder or impede the creation
of inclusive policies of LGBT diversity in organizations, from the perspective of human resource
management. There is still a veiled prejudice, present in the unconscious bias of human resources
managers even if it is a topic that has been gaining prominence in organizations due to the greater
collection by society. In order to contribute to the discussion of the effectiveness of Human Resources
(HR) policies regarding LGBT + Diversity, a bibliographical research was carried out in order to
explain the points of view of different authors that corroborate the effectiveness of these policies in
order to reduce those biases that collaborate to exclude this group in corporations.

Keywords: LGBT + diversity. HR policies. Unconscious bias. Diversity in organizations. Inclusion of
LGBT +.



Introducio

Tardiamente, o tema proposto tem ocupado, paulatina e progressivamente, maiores
espacos de, e para, discussdo e de aceitagdo na sociedade brasileira, como uma realidade igual a outros
paises do mundo. Em nossa “carta magna”, bem como nas propostas apresentadas por diferentes
representagdes da sociedade civil, a inclusdo da diversidade busca responder, mesmo que em meio as
polémicas oriundas da parcela mais conservadora, a igualdade de direitos, conforme o explicitado no
Titulo I - Dos Principios fundamentais, em seu art. 3°, da Constituicdo Federal de 1988, que
estabelece:

“Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do
Brasil: 1V - promover o bem de todos, sem preconceitos de origem,
raga, cor, sexo, idade e quaisquer outras formas de discriminagdo.”
(CF, 1988)

Ainda, corroborando com o art. 3° o art. 7° inciso XXX, proibe a diferenca de
salarios, de exercicio de fungdes e de critério de admissdo por motivo de sexo, idade, cor ou estado
civil.

Neste inciso constitucional vigora o principio da igualdade, que deve ser observado, quer nas
relagdes do trabalho ou nos periodos pré-contratuais.
O principio da igualdade ou, no ambito do direito, a isonomia representa o simbolo da
democracia, indicando um tratamento justo para os cidadaos.
No Brasil, este principio ja havia sido incorporado na Constituicdo de 1934, em seu artigo
113, inciso I, explicitando que:

“Todos sdo iguais perante a lei. Ndo havera privilégios, nem
distingoes, por motivo de nascimento, sexo, raga, profissoes proprias
ou dos pais, classe social, riqueza, crengas religiosa ou ideias
politicas.”

Como reflexo direto deste conteudo Constitucional, a Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT), em seus artigos 5° e 461 explicita a proibi¢ao da discriminagdo por motivo de sexo:

“Art 5° - A todo trabalho de igual valor correspondera salario igual,
sem distin¢do de sexo.

Art. 461 - Sendo idéntica a fungdo, a todo trabalho de igual valor,
prestado ao mesmo empregador, na mesma localidade,
corresponderda igual salario, sem distingdo de sexo, nacionalidade ou
idade.” (CLT)

Por sua vez, a Lei 10.948, de 5 de novembro de 2001, homologada a partir do projeto de lei n°
667/200, apresentado pelo deputado Renato Simdes do Partido dos Trabalhadores (PT), dispde sobre
as penalidades a serem aplicadas a pratica de discriminacdo em razdo de orientagdo sexual e da outras
providéncias.

Decretada e promulgada pela Assembleia Legislativa do Estado de Sao Paulo, publicada na
Assessoria técnico-legislativa e aprovada pelo entdo governador, Geraldo Alckmin, o art. 2° salienta
que:



“VI - praticar o empregador, ou seu preposto, atos de
demissdo direta ou indireta, em fung¢do da orientagdo sexual do
empregado; VII - inibir ou proibir a admissdo ou o acesso
profissional em qualquer estabelecimento publico ou privado em
fungdo da orientagdo sexual do profissional.”

A partir do arcabouco juridico legal anteriormente citado, o presente trabalho aborda a questdo
de pessoas LGBT + (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transsexuais e mais) no mercado de trabalho e a
participacdo dos Recursos Humanos na fomentagdo de politicas inclusivas para este publico no
cotidiano do trabalho, bem como a integragdo e os tratos presentes atualmente, garantindo assim o
principio da igualdade.

1. O que é diversidade

O tema diversidade nas organizacdes, mesmo que ndo seja um assunto recente, vem
ganhando repercussdo e adquirindo notoriedade como um dos assuntos do momento (SALES, 2017),
ganhando o status entre os “assuntos da moda”, mas nao ¢ nenhum modismo (SALES, 2018)

Para Robbins (2010, pg. 41), “Diversidade ¢ um termo amplo, e a expressdao
diversidade no ambiente de trabalho pode se referir a quaisquer caracteristicas que tornam as pessoas
diferentes uma das outras.”

Compartilhando do mesmo ponto de vista, para Pacheco e Santos (2017, pg. 75/2), a
diversidade nas organizac¢des tem figurado atualmente como fator importante na gestdo organizacional,
fazendo com que o administrador aprenda a gerenciar, dentre outras formas de diversidade, diferencas
de raga, sexo, idade e deficiéncias.

Para Rollof (2018), diversidade e inclusao, dentro do contexto corporativo, se referem
de forma simples ao seguinte processo:

1. A analise de composi¢do social/demografica das empresas comparado a
demografia da comunidade que a circunda. Ou seja, a analise de quao diversa ¢
a empresa com relagdo aos seus funcionarios, comparada as pessoas fora da
empresa;

2. A analise de cultura interna ¢ dos motivos da pouca representatividade de
algumas populacdes (normalmente LGBTH, pessoas com deficiéncia, mulheres,
pessoas negras) e de como essas populacdes pouco representadas se sentem
neste ambiente;

3. O trabalho proativo de mudanga cultural interna, para um ambiente de trabalho
mais inclusivo, atrativo € com maior representatividade dessas populacdes
(inclusao).

Focando-se no processo apresentado por Rollof, de especial modo quanto ao item 2, o
capitulo a seguir abordara a populacdo LGBT+ e sua presenca significativa na sociedade atual para,
posteriormente adentrar-se nas organizagdes € nos processos de recursos humanos, para
compreender-se as politicas por elas adotadas.

2. LGBT+ no contexto atual
De acordo com SALES (2017) ha termos principais utilizados em estudo sobre género e
sexualidade, conforme tabela elaborada pelo autor e a seguir apresentada:



Conceito Definigdo aproximada

Sexo E uma classificagéo bioldgica e esta relacionada a produgédo hormonal, capacidade
reprodutiva e genitalia. Esta no nivel "machos" e "fémeas". Indica como a pessoa
foi identificada ao nascer.

Género Pode ser compreendido como uma construgao sociocultural que tem inicio
mesmo antes do nascimento. Determina expectativas sociais, acesso a
oportunidades e definigdo dos papéis esperados de homens e mulheres.

Identidade de E o género com o qual a pessoa se identifica e cujo reconhecimento

género reivindica. Pode ou néo estar alinhado ao género atribuido no nascimento.

Cisgénero Abrange as pessoas que se identificam com o género atribuido no momento do
nascimento.

Transgénero Engloba pessoas que ndo se reconhecem no género atribuido no momento do
nascimento.

Intersexual Pessoa que nasceu com as caracteristicas biolégicas dos dois sexos. No passado
costumavam ser chamadas de "hermafroditas".

Homem Pessoa que reivindica reconhecimento social e legal como homem. No

transexual nascimento, foi identificada como do sexo feminino.

Mulher Pessoa que reivindica reconhecimento social e legal como mulher. No nascimento,

transexual foi identificada como do sexo masculino.

Travesti Trata-se de uma identidade em disputa, eminentemente latino-americana, e ndo ha
consenso absoluto acerca da melhor definicdo. Algumas travestis sdo pessoas que
nao se identificam com a classificagéo binaria homem-mulher, e entendem-se
como integrantes de um terceiro género. O processo de identificagdo pode ser
marcado por posicionamento politico e recortes de classe e raga, sobretudo, como
se vera mais a frente. Deve-se utilizar o artigo feminino, ou seja, "a travesti".

Nao-binario Pessoa que néo se identifica com nenhum dos géneros ou se percebe como
uma combinagéo deles. Refutam o sistema binario homem-mulher. Em
inglés, “genderqueer’.

Orientagéo Identifica a atragéo afetivo-sexual. N&do tem linearidade obrigatéria com a

afetivo- identidade de género. Assim, pessoas transgénero também podem ter

sexual diferentes orientagbes afetivo-sexuais.

Assexual Pessoa que néo sente atragdo sexual por pessoas de qualquer género. Podem, no
entanto, desenvolver relagdes e parcerias afetivas.

Heterossexual Pessoa que sente atragdo afetivo-sexual por pessoas de género diferente daquele
com o qual se identifica.

Homossexual Pessoa que sente atracéo afetivo-sexual por pessoas de género igual aquele com
o qual se identifica. Podem ser gays ou Iésbicas.

Bissexual Pessoa que sente atragdo afetivo-sexual por individuos de qualquer género.




Partindo-se do quadro elaborado por Sales e anteriormente apresentado, este estudo abordara
apenas os conceitos presentes na sigla LGBT+, objeto deste artigo.

Para tanto, ¢ necessario observar o conceito atribuido a cada qual das siglas e seu significado,
na perspectiva de um melhor entendimento e clareza quanto ao proposito do artigo proposto.

L. Mulher homossexual, cujo amor e atracdo fisica é referente a outras mulheres,
denominando-se como Lésbica.

G. A partir dos anos de 1950, o termo “gay” tem sido utilizado para definir principalmente
homens homossexuais, homens que sentem atracdo fisica e sentimentos de amor apenas por pessoas do
mesmo Sexo.

B. Individuo que manifesta tendéncia afetiva e sexual para com membros do mesmo sexo e de
sexo oposto, por sua Bissexualidade.

T. Faz referéncia ao grupo de Transexuais, Travestis e Transgéneros.

+. Todos os demais integrantes no que diz respeito a sua sexualidade, como: Intersexual,
Nao-binario, Pansexual, Assexual dentre outros que eventualmente possam surgir.

De acordo com Baptista (2017), a comunidade LGBT+ brasileira, atualmente, representa quase
8,7% da populagao, aproximadamente 18 milhdes de pessoas.

Para Robbins (2017, p. 38) “O género sexual é apenas uma das caracteristicas que as pessoas
trazem consigo quando passam a fazer parte de uma organizagao.”

Diante disso, passaremos a abordar questdes quanto a inclusao dos LGBT+ nas organizagoes,
passando a identificar as politicas de RH presente nas corporagdes e suas efetividade.

3. Politicas de RH

Os profissionais de Recursos Humanos tém um papel fundamental para abrir as portas
das empresas para a inclusdo, ja que sdo eles os responsaveis por criar oportunidades e levantar a
bandeira da diversidade (Santos, 2017).

Conforme nos explica Chiavenato (2004), citado por MAGIROSK (2017, p. 69), as
politicas sdo regras estabelecidas para governar fungdes e assegurar que elas sejam desempenhadas de
acordo com os objetivos desejados, sendo que constituem uma orientacdo administrativa para impedir
que as pessoas desempenhem fungdes indesejaveis ou coloquem em risco o sucesso de suas funcdes
especificas.

“As politicas de recursos humanos se referem as maneiras
pelas quais a organizagdo pretende lidar com seus membros e por
intermédio deles atingir os objetivos organizacionais, permitindo
condigoes  para o alcance dos  objetivos individuais”.
(CHIAVENATO, 2004, p. 136 apud MAGIROSK, 2017, P. 70).

Partindo da explica¢do de Chiavenato, Fleury (1996) aborda que no processo de elaboragao de
politicas fatores externos podem intervir, sendo um deles as caracteristicas socioculturais da classe
trabalhadora em geral. (Apud. MAGIROSK, 2017, P. 70).

Anuindo ao processo abordado por Fleury, Robbins (2014, p. 553) diz que as
politicas e praticas de recursos humanos precisam ser adaptadas para refletir as normas culturais e os
valores sociais, bem como as diferengas legais e econdmicas entre as nagoes.



Além de tudo, segundo Robbins (2014, P. 553), as politicas e praticas de recursos humanos de
uma organizagdo representam forgas importantes para moldar as atitudes e comportamentos dos
funcionarios.

Para Robbins (2014, p. 47), os empregadores se diferenciam muito na maneira como tratam a
orientagdo sexual. Muitos empregadores, no entanto, ignoram o tema em questdo praticando uma
politica do tipo ‘ndo vi, ndo sei’.

Complementando a politica acima mencionada por Robbins, MICKENS (1994)
discorre que existe um grande medo do desconhecido entre trabalhadores homossexuais em relacéo a
se assumirem no trabalho: como serd que meu chefe e meus colegas de trabalho irdo reagir se eu for
honesto(a) sobre mim? Irei perder meu emprego? Irei destruir minha carreira? Serei fisicamente
prejudicado(a)? (Apud, POMPEU, 2015, p. 3).

Irigaray (2011), acredita que os individuos LGBT+, revelam-se politicamente
desarticulados nas empresas e, ainda que conscientes de seus direitos, demonstram medo de eventuais
represalias, o que ressalta a distdncia entre discurso e a pratica das politicas de diversidade.

Consentido por Mickens, ROSSI (2015), traz a informagdo de que apenas trés em cada
dez executivos gays falam abertamente sobre sua orientagdo sexual entre os colegas de trabalho no
Brasil, segundo pesquisa da consultoria holandesa Out Now, especializada no publico LGBT, feita
com 12.000 profissionais em dez paises.

Conforme Bell et al. (2011), citado por POMPEU (2015, p. 3) “ser forcado a nao
revelar sua orientagcdo sexual, viver com medo de ser demitido e a auséncia de beneficios para o
parceiro sao apenas algumas das preocupagoes especificas de empregados LGBTs”.

Mencionado por Oliveira ¢ Domingos (2017), Irigaray et al (2010) em pesquisa
realizada entre 2005 e 2008, tendo como amostra trabalhadores heterossexuais e homossexuais em
empresas localizadas nas regides metropolitanas do Rio de Janeiro e Sdo Paulo, o humor ¢ muito
utilizado como forma de discriminacdo por orientagao sexual. A pesquisa concluiu que o humor dos
heterossexuais sobre os homossexuais é explicito e aparentemente legitimado socialmente, inclusive
entre os proprios homossexuais, que acabam por utilizar o humor contra si proprios.

Irigaray (2011), discorre que assim como os gays, as lésbicas percebem-se
discriminadas no ambiente de trabalho, seja explicitamente ou de forma implicita, por exemplo,
quando o tratamento diferenciado se esconde sob a mascara do humor e da informalidade.

Bourdieu (2014) descreve esta dindmica como violéncia simbolica, uma forma de
coagdo nao fisica, mas causadora de danos morais ¢ psicologicos (citado por OLIVEIRA e
DOMINGOS, 2017).

De acordo com MICKENS (1994), homens e mulheres homossexuais podem ja ter vivido
alguma forma de discriminagdo, uma vez que a maior parte das regras na sociedade toleram um
comportamento e atitudes anti-gay (Apud POMPEU, 2015, p. 3).

Corrobora ainda MICKENS (1994), ao relatar que os empregados precisam de uma politica
claramente declarada de nao discriminagdo (Apud POMPEU, 2015, p. 3).

Assentindo com a necessidade observada por Mickens, ROBBINS (2014, p.47), diz que um
numero crescente de empregadores estd implementando politicas e praticas de protegdo aos direitos
dos homossexuais no ambiente de trabalho.

Partindo-se das premissas apresentadas acima, Robbins (2014, pg. 531,553) conduz que as
politicas de RH se dividem em Recrutamento e Sele¢do, Treinamento e Desenvolvimento, e Avaliacdo
de Desempenho.

Indo mais além, POMPEU (2015), acredita que as politicas abordam também os
Beneficios e até mesmo a Cultura da Organizagao.



Com relacdo a implantagdo das politica de Recursos Humanos, Carvalho e
Nascimento (1997) se assentam nos seguintes propositos: estabelecer programas e incentivos a fim de
manter o funcionario na empresa por mais tempo; proporcionar flexibilidade no recrutamento, selecéo,
treinamento e avaliagdo do desempenho dos funcionarios da empresa e; adequar a administragdo de
cargos e salarios a dindmica do mercado de trabalho. (Apud MAGIROSK, 2017. p. 70).

Kossek et al (2005) e Shen et al (2009), citados por Lima e Lucas (2012, p. 6),
concordam que o primeiro passo para a gestio da diversidade por parte da Area de Recursos Humanos
(ARH) ¢ a mensuragdo da propria diversidade organizacional, mediante praticas operantes,
pressupondo uma analise critica dos processos de recrutamento, selecdo, treinamento, avaliagdo de
desempenho e remuneragao, principalmente no que tange aos critérios, as ferramentas, ao patamar de
formalizagdo, documentagdo e registro.

Ainda, conforme citado pelos autores, Kochan et al (2003) afirmam que, quando as
praticas de gestdo de pessoas apoiam a criagdo de uma forca de trabalho que tenha habilidades
necessarias para transformar a diversidade em vantagem, ela pode impactar positivamente os
resultados. Ja, em organizacgdes nas quais as praticas da area de Recursos Humanos pouco interfere nas
equipes diversas sao mais propensas a experimentar resultados negativos.

4. Cultura Organizacional Inclusiva
A necessidade de construir uma sociedade mais igualitaria trouxe novos desafios para
as empresas, que precisam se adaptar a um modelo mais inclusivo de negocio (SANTOS, 2017).
Robbins (2014, p. 501) define cultura organizacional como sistema de valores compartilhado
pelos membros de uma organizagdo que a diferencia das demais. A respeito da cultura, Robbins
completa que esta:

“..se refere a maneira pela qual os funcionarios percebem as
caracteristicas da cultura da empresa, e ndo ao fato de eles gostarem
ou ndo delas. Trata-se de um conceito descritivo. Isso é importante
porque diferencia esse conceito daquele de satisfagdo com o
trabalho ™.

Para Day e Greene (2008), no caso de negdcios pequenos ou em fase de crescimento,
a cultura ¢é estabelecida de inicio pelo seu fundador ou pela equipe fundadora, sendo que as palavras e
acOes dessas pessoas servirdo como guia para as palavras e acdes dos outros que se juntarem
futuramente (Apud POMPEU, 2015, p. 6).

Consentindo com o que fora apresentado por Day e Greene, para Crozatti (1998, p. 9) a

caracterizacao da cultura organizacional pode ser balizada por meio dos seguintes conceitos:

a. Crencas: verdades concebidas ou aceitas a partir da observagdo de fatos e pela

convivéncia em um grupo de pessoas;

b. Valores: elementos que determinam a importincia das coisas. Os valores

representam uma predeterminagdo consciente da ag¢do das pessoas. Uma forma de

identificar os valores de um grupo consiste na observacdo de como as pessoas do

grupo ocupam seu tempo;

c. Costumes: materializa¢ao dos valores e crengas por intermédio dos atos realizados

de forma um tanto ou quanto sistematica;

d. Ritos: operacdes rotineiras executadas para €xito das atividades;



e. Ceriménias: encontros formais e informais de um grupo social. Funcionam como

meios de reafirmar ou ratificar valores, crengas ¢ costumes;

f. Rede de comunica¢ao informal: conhecida em empresas e citada em algumas

publicacdes como “radio pedo”. A rede de comunicag¢do informal funciona como

excelente meio de atualizagdo de crengas, valores e mitos. Por meio desta rede, a

cultura da empresa ¢ reciclada e reafirmada.
Partindo dos conceitos abordados por Crozatti, Robbins (2017, p. 504) expde que as
fungdes da cultura desempenhadas na organizagao sdo:

1.

Definidora de fronteiras, ou seja: ela cria distingdes entre uma
organizagdo e as outras;

Proporciona um sentido de identidade aos membros da organizagao.;
Facilita o comprometimento com algo maior do que os interesses
individuais de cada um;

Estimula a estabilidade do sistema social.

Robbins diz ainda que toda organizacdo desenvolve um conjunto basico de premissas,
convicgles e regras implicitas que governam o comportamento no dia a dia do trabalho. (2017. p.

504).

Por meio do contetido de premissas e regras cria-se entdo o clima organizacional que, para

Robbins (2017, p. 505), refere-se as percepgdes comuns que os funcionarios de uma organizacao t€ém

com relag@o a empresa e ao ambiente de trabalho.

Complementarmente, o mesmo autor argumenta que dezenas de dimensdes do clima

organizacional tém sido estudadas, incluindo diversidade, contudo ainda apresentam alguma barreira:

“A contratagdo de novos funciondrios que, por causa género
ou outras diferencas, ndo se parecem com a maioria dos membros da
organizagdo, cria um paradoxo: a administra¢do quer apoiar as
diferencas que esses trabalhadores levam para dentro da empresa,
mas os novos funciondrios que quiserem Se ajustar a organiza¢do
devem aceitar os valores essenciais da cultura organizacional. Como
os comportamentos diversificados e os pontos fortes especificos das
pessoas tendem a diminuir quando elas tentam se adaptar, as
culturas fortes podem se tornar um passivo ao eliminar efetivamente
tais vantagens. Ao limitar a amplitude de valores e estilos aceitaveis,
as culturas fortes exercem uma pressdo consideravel sobre a
conformidade dos funcionarios. Uma cultura forte conivente com o
preconceito pode até mesmo solapar as politicas formais da empresa
com relagdo a diversidade. As culturas fortes, portanto, sdo um
passivo quando sustentam vieses institucionais ou se tornam
insensiveis aos individuos diferentes”. (Robbins, 2017. p. 506)

Ha, portanto, uma relagdo direta entre as politicas de RH com a cultura da
organizagdo, validando a opinido de Almeida e Vicente (2012. p. 2):

“A adogdo de politicas de recursos humanos com
base na inclusdo de publicos minoritarios no ambiente de trabalho é



uma das estratégias utilizadas por organizag¢ées para a cria¢do de
valor e por consequéncia “[..] buscam gerar um ambiente
organizacional receptivo e justo entre as diferencas de género, etnias,
idade e orientacdo sexual” (Apud Costa e Neto, 2015).

Segundo Day e Greene (2008), criar uma cultura na qual trabalhadores gays e lésbicas
sintam-se confortaveis em serem abertos sobre a sua orientacdo sexual promove atitudes positivas do
trabalhador, menor medo de discriminacdo e potencialmente, melhor produtividade e sucesso
organizacional (Apud Pompeu, 2015, p. 3)

Quando se trata do RH e seu papel na cultura organizacional, Santos expde que:

“..seu papel é identificar as dificuldades e preconceitos que
persistem no ambiente de trabalho, preparando as liderangas e os
funcionarios para integrar todas as pessoas independentemente de
suas diferengas” (Santos, 2017).

Para Dias (2003) e Robbins (2005), citado por Campos (2011, p.26), a Cultura Organizacional,
proporciona identidade aos membros da organizagao, facilitando o comprometimento com algo maior
do que os interesses individuais de cada um e a integracdo interna.

Lima e Lucas (2012) complementam a discussdo sobre os processos de gestdo de
pessoas e a constru¢do de um clima favoravel no ambiente de trabalho, citando Cox Jr. (1991), como
forma de contribuir para tal criando-se grupos compostos por representantes das minorias, atuando
como assessores com acesso direto aos executivos seniores das organizagdes, sugerindo
recomendacdes para a melhoria do ambiente. Além disso, hd a possibilidade de implantacdo de
horarios flexiveis de trabalho que promovem um equilibrio entre a vida profissional e a pessoal; ¢ a
formacgdo de grupos de suporte para as minorias (BATEMAN & SNELL, 1998; GIANNASI, 2006).

Para Florentine (2018), as organizagdes estdo percebendo que devem tornar a
diversidade e a inclusdo um imperativo dos negocios para evitar manchar seu nome e reputagao -
preservando um legado.

Indo no mesmo sentido de Florentine, Borin (et al, 2015), alega que ter a diversidade
como um tema relevante para a organizagdo colabora para um ambiente em que as pessoas s3o mais
incentivadas e tém mais abertura para ideias novas, conseguindo assim buscar solu¢des diferenciadas
para problemas do dia a dia.

5. Vieses Inconscientes
Profissionais de recursos humanos t€ém cada vez mais investido esfor¢o e tempo (e também
dinheiro) para aumentar em seus quadros o niimero de gays. (PEREIRA, 2017). Segundo ela, o maior
desafio parece ser vencer os preconceitos inconscientes — que boicotam os programas criados pelo
RH.
“O ambiente corporativo é semelhante ao nosso circulo
pessoal: gostamos de pessoas parecidas conosco e rejeitamos aquelas
que sdo muito diferentes.” (PEREIRA, 2017)

A fim de entendermos melhor o que ¢ viés inconsciente, precisamos entender as
definigoes.



Leal (2018), refere-se ao dicionario Priberam da Lingua Portuguesa, apresentando viés
como: linha, trajetoria ou direcdo obliqua; distor¢ao ou tortuosidade na maneira de observar, de julgar
ou de agir. Se tratando do inconsciente, ela nos traz que: ndo ¢ feito com intervengdo da vontade; ¢
feito sem pensar, sem reflexao.

Refutando o apresentado por Leal, Stonner (2018) aborda o conceito de uma forma
geral.

“Vies inconsciente — nossa percepgdo, julgamento e comportamento
ndo sdo necessariamente baseados em nossa andlise (na realidade,
raramente, o sdo), mas sim fruto de preconceitos previamente
existentes. Preconceito é diferente de discriminagdo. Preconceito é
um pré-conceito, ou seja, um conceito formado sem andlise, o qual
pode ser positivo ou negativo. O preconceito, ao definir nossa
percepgao, é denominado “viés”. (STONNER, 2018)

Kerr (2018) enuncia que viés inconsciente vem da neurociéncia e pode ser traduzido
como preconceito inconsciente, ja& que ¢ baseado nas nossas preferéncias e ndo ocorre de forma
intencional.

“Frases como “Meninos sdo fortes e ndo podem chorar. So as
meninas choram”; “Isso ¢ coisa de mulherzinha”; “Ele é gay, mas
nem parece, ele se veste igual a todo mundo” sdo alguns exemplos de
esteredtipos que estdo associados ao preconceito. E, infelizmente,
ainda hoje esses comentarios estdo sempre presentes em nossa rotina
e muitos deles sdo levados para o ambiente de trabalho, impactando
negativamente a diversidade, mesmo que ndo haja intengdo.” (KERR,
2018)

Kerr também nos traz um exemplo dos conceitos dos principais vieses., que apresentado seus
conteudos de uma forma mais harmoniosa, elaborou-se quadro a seguir.

TIPOS DE
VIESES CONCEITO EXEMPLO
Viés da Tendéncia de avaliar melhor Este viés nos faz selecionar, contratar e
Afinidade aqueles que se parecem conosco. promover pessoas parecidas conosco, por isso
Esta afinidade pode se dar de ¢ uma das razoes pela qual a maioria da
diversas formas, como género, lideranga ¢ formada por homens e brancos.
raga, faculdade, hobby etc.
Viés de Tendéncia de acreditar e reforcar Quando ouvimos “ndo podemos promover
Percepcao esteredtipos sem base concreta  uma mulher para este cargo pois ela ndo vai
em fatos. dar conta”, ou “ndo temos profissionais com
deficiéncia quanto as competéncias adquiridas
e com boa formacgao académica”.




Viés Tendéncia de favorecer as Vocé teve uma relagdo ruim trabalhando com

Confirmatorio [informagdes que confirmam um chefe espanhol. Em uma outra

nossas crengas. Ou seja, nds s6  oportunidade de trabalhar com uma pessoa da

enxergamos o que queremos ver. mesma nacionalidade vocé vai
inconscientemente resgatar essas mas
recordagdes e vai acreditar que trabalhar com
pessoas dessa nacionalidade serd sempre
ruim.

Viés de Efeito  |Tendéncia de superestimar uma Durante uma entrevista vocé percebe um
Halo ou Auréola [pessoa baseada em apenas uma trago positivo no entrevistado,

caracteristica ou informacéo inconscientemente vocé cria uma afinidade

positiva. com ele e passa a ignorar os tragos negativos.
Viés de Efeito de |Tendéncia de seguir o Todos discordam de um ponto na reunido,
Grupo comportamento do grupo para  mas alguém que lidera o grupo diz que

ndo desviar do padrdo existente. concorda e todos mudam de opinido e passam
E esse padrao ¢ muito perigoso  a concordar com este lider. Ou, algumas

nas corporagdes, pois, muitas pessoas comecam a se vestir de uma forma e
vezes, ele ndo faz sentido. Eo  todos aderem a forma de se vestir desse grupo
famoso “todo mundo faz assim”. para se sentirem acolhidos pelo grupo.

Elaboragéo dos autores.

Ha ainda outros fatores a serem considerados, segundo Madalozzo (2017 citado por
PEREIRA, 2017), os recrutadores tendem a preferir profissionais com um grau educacional elevado e
condi¢des sociais semelhantes.

Se o lider de recursos humanos sobrepujar essas barreiras logo na porta de entrada, ja serd um
primeiro passo para ter equipes misturadas.

A partir dos conceitos discorridos, passaremos a abordar a seguir as praticas
executadas pela area de RH, visando identificar em cada uma delas praticas quanto a politica de
inclusao.

6. Inclusdo de LGBT+ no mercado de trabalho (Recrutamento e Selecio)

Sales (2009), justifica que se as empresas avangam no plano das ideias, precisam agora
acelerar com as ac¢des. Se muitas empresas manifestaram seu interesse pela diversidade, elas devem
agora se preocupar sobretudo com a questdo da inclusao.

Inclusdo ¢é garantir que a diversidade existente na empresa tenha chances iguais de
desenvolvimento e promogao (SALES, 2009)

Corroborando com Sales, Santos (2017), alega que os profissionais de RH tém um papel
fundamental para abrir as portas das empresas para a inclusdo, ja que sao eles os responsaveis por criar

oportunidades e levantar a bandeira da diversidade.


http://profissionalenegocios.com.br/como-os-vieses-inconscientes-prejudicam-diversidade-nas-corporacoes/

Feres (2015), menciona que integrantes do grupo LGBT+, tém mais dificuldades para
conseguir empregos que heterossexuais. Além disso, quando conseguem entrar em uma empresa, tém
grandes chances de passar por alguma situagdo de discriminacao.

Validando o que fora mencionado por Feres, no que diz respeito a inclusdo, uma pesquisa
realizada pela Elancers, (citada por CERIONI, 2017), companhia que atua na area de sistemas de
recrutamento ¢ selecdo, com 10.000 empregadores, concluiu que 20% das companhias que atuam no
Brasil se recusam a contratar homossexuais.

Para elas, o medo de ter a imagem da empresa associada ao profissional ¢ a principal
justificativa. O estudo revela ainda que 7% nao contratariam um LGBT “de modo algum”, enquanto
11% s6 considerariam a contratagdo caso o candidato jamais pudesse chegar a um cargo de chefia.

Para Cerioni (2017), esses nimeros apenas confirmam a resisténcia das corporagdes brasileiras
em conviver com o diferente.

Sales (2017) comenta que o maior desafio ainda ¢ a inclusdo nas organizagdes de pessoas
trans.

No que tange a transsexuais, travestis e transgéneros, o cenario ¢ mais desanimador, Cunha
(2018) nos traz uma estimativa feita pela Associagdo Nacional de Travestis e Transexuais (Antra),
com base em dados colhidos nas diversas regionais da entidade, apontando que 90% das pessoas trans
recorrem a prostituicdo ao menos em algum momento da vida, face a exclusdo do mercado de trabalho.

Comprovando a estimativa apresentada por Cunha, Bezerra (2017), afirma que homens trans
vao para subempregos.

Irigaray (2017), ainda aponta que a violéncia e a miséria a que esses individuos estdo expostos
no Brasil costumam ser decisivas para selar o seu destino: a grande maioria se prostitui, € 0s poucos
que conseguem entrar para o mercado de trabalho formal tém seu horizonte limitado a fungdes
subalternas. Mesmo os poucos inseridos no mundo do trabalho s@o vitimas de agressdes, violéncia e
intolerancia por parte de colegas, inclusive naquelas empresas que afirmam possuir politicas de
diversidade e respeito a diferenca.

De acordo com Bezerra (2017), dados da RedeTrans (Rede Nacional de Pessoas Trans do
Brasil) indicam que 82% das mulheres transexuais e travestis abandonam o ensino médio por
discriminagdo e, em alguns casos, pela falta de apoio da familia

Validando a estimativa apresentada, Kometani (2017) menciona que a inclusdo de
transexuais, travestis e transgéneros no mercado de trabalho ainda ¢ um desafio para as empresas
brasileiras:

“Preconceito, desrespeito ao nome social e desconhecimento sdo
apenas algumas das situagoes enfrentadas no ambiente de trabalho
ou durante as selegoes para um emprego.” (Kometani, 2017)

Sem legislacdo especifica que garanta espago no mercado de trabalho, transexuais e travestis
dependem de iniciativas pontuais por parte de algumas empresas (CUNHA, 2018).

As condutas reiteradas de preconceitos com as pessoas transexuais dificultam a sua inclusdo
social e, consequentemente, impedem o acesso ao mercado de trabalho, situa¢do agravada pelo grande
desconhecimento sobre o género por parte da maioria das empresas brasileiras, que ainda trata esta
questdo como um grande tabu (MATOS, 2018).

Sales (2017, p. 31) aborda o tema quanto a curiosidade despertada face a transgeneridade:



“A transgeneridade desperta interesse hd muito tempo,
poréem nos ultimos anos esse movimento se intensificou a partir da
maior visibilidade das pessoas transexuais, que tém buscado ocupar
espagos de privilegios aos quais antes tinham acesso ainda mais
restrito —como a universidade, por exemplo. Além disso,
recentemente a midia tem dado destaque a casos de pessoas famosas
que sdo transexuais bem como a historias que envolvem a
transexualidade na infancia, assuntos que costumam chamar a
aten¢do das audiéncias.” Sales (2017).

Mesmo com essa visibilidade, quando se trata da inclusdo de pessoas trans no mercado de
trabalho, Sales (2017) ainda nos diz que:

“O historico de negagdo de direitos, a fragilidade emocional
motivada por diversos episodios de agressdo e intolerdncia e a falta
de acesso a educag¢do ou de condi¢oes de permanéncia na escola
constituem entraves ao acesso das pessoas trans ao mercado de
trabalho formal.” (Sales, 2017).

Corroborando com Sales, Irigaray (2011), discorre que via de regra:

“..travestis e transexuais ndo se beneficiam daqueles fatores
atenuantes do processo discriminatorio...tém baixa educagdo formal,
baixa renda, auséncia ou instabilidade de emprego, saude precaria,
mad condigdes de moradia, etc.” (IRIGARAY, 2011, p. 47).

Mencionada por Costa (2018), Marcia Rocha (2018), se tornou a primeira advogada travesti a
ter o nome social no Cadastro Nacional dos Advogados, além de ser integrante da Comissdo dos
Direitos da Diversidade Sexual e combate a Homofobia da OAB/SP, para a advogada, deve-se criar
um acesso para que profissionais, trans e travestis, entrem nas empresas e mostrem suas habilidades,
através de um trabalho formal que valorizara a produgdo profissional, podendo mudar a realidade de
muitos em pouco tempo.

Reforcando o que foi dito por Rocha, Desidério (2018), a empresa Atento, gigante no
segmento de call center, emprega uma pequena multiddo de transexuais entre seus 78 mil
funcionarios. Sdo cerca de 1.300 pessoas. A grande maioria atua como atendente de telemarketing e
ganha um salario minimo.

Desidério (2018), argumenta que:

“O numero salta aos olhos se considerarmos o contexto
brasileiro: somos o pais que mais mata transexuais no mundo —
foram ao menos 868 travestis e transexuais mortos entre 2008 e 2016,
segundo a ONG europeia Transgender Europe.” (DESIDERIO,
2018).
No caso da Atento, a companhia ndo precisou de muito de esfor¢o para atrair esses
profissionais.
Terceiro (2018), superintendente de responsabilidade social da Atento Brasil, afirma que:



“«“

uitas empresas contratam consultorias para aumentar a
diversidade. No nosso caso ndo foi necessario. Nossas plantas ficam
nas capitais, em geral nas periferias. Eles vieram naturalmente,
atraidos por uma jornada de seis horas, numa fung¢do que exige
apenas o ensino médio. E um perfil de primeiro emprego.” (Apud
DESIDERIO, 2018).

A presencga dos trans na Atento passou a ser notada em 2012, quando a empresa criou uma
ouvidoria. Comegaram a chegar questdes de pessoas trans que tinham que usar o banheiro do género
com o qual ndio se identificavam. (TERCEIRO Apud DESIDERIO, 2018).

O tema foi discutido no conselho de ética da empresa, que decidiu ter uma atitude mais
proativa. A batalha do banheiro foi a primeira.

“Fizemos um comunicado sobre o uso dos banheiros de
acordo com a identidade de género. Mas entdo comegcamos a receber
reclamagées, principalmente de mulheres incomodadas com
transexuais nos banheiros femininos.” (TERCEIRO Apud
DESIDERIO, 2018).

Para contornar o problema, foi necessario fazer uma campanha de conscientiza¢do sobre os
valores da empresa e sua politica de igualdade e inclusao.

Citado por Sales (2017. p. 76), Zaulli-Fellows e Siqueira (2006) concluiram que, quando se
trata de praticas de diversidade, had maior propensdo em aceitar diferengas étnicas, sociais e de género
do que da orientacao sexual.

O que acaba corroborando com o que diz Santos (2017), segundo a autora uma das maiores
dificuldades do RH ¢ fazer a empresa entender quais sdo os beneficios de se tornar mais diversa e de
oferecer as mesmas oportunidades para todos.

Para Closs (2017), em diversas ocasides, a religido, renda e outros aspectos sdo analisados
durante os processos seletivos, para manter determinados padroes dentro das organizag¢des. Esse habito
frequentemente advém do etnocentrismo.

Ribeiro (2018?) define etnocentrismo como uma avaliagdo pautada em juizos de valor daquilo
que € considerado diferente.

Carvalho (1997), argumenta que o etnocentrismo consiste em privilegiar um universo de
representacdes propondo-o como modelo e reduzindo a insignificancia os demais universos e culturas
“diferentes”.

Corroborando com Ribeiro ¢ Carvalho, P. A. Taguieff (Apud. Carvalho, 2017), mostra que
quatro sdo as estratégias do etnocentrismo geradoras das diversas formas de preconceito:

1. antropofagia dialégica: racizacdo amena de englobar o Outro no ¢ pelo
discurso persuasivo, forma predominante, em educag¢do, do “homo
academicus” e de muitas pedagogias dialdgicas; é fundamental, em forma
estereotipada, na midia politica;

2. antropofagia digestiva: racizacdo repressiva da assimilagdo dos outros a si
mesmo, todas as formas de aculturagéo;

3. antropoemia genocida: racizacao terrorista da destrui¢do dos outros, como no
caso das perseguigOes aos judeus, arménios, ciganos, feiticeiras, linchamentos
etc;



4. antropoemia da tolerincia: racizacdo especifica do desenvolvimento “em
separado”: em aparéncia, respeita-se tanto o outro, tolerando-o, o que na
realidade, acaba-se por isola-lo, ndo se dando aos trabalhos dos
enfrentamentos de diferencas, tipico de todas as ideologias do relativismo e
ecumenismo.

Ainda, segundo Closs (2017), uma pessoa etnocéntrica considera a sua cultura como a
principal, na maior parte das vezes como sendo superior as outras culturas, e ndo respeita, ou nao se
importa, com pessoas com padrdes culturais diferentes. E uma consequéncia clara da falta de empatia
com as pessoas.

“Nas organizagoes, o etnocentrismo ndo permite que
novas ideias sejam ouvidas ou novas propostas sejam analisadas,
dificultando o desenvolvimento das empresas, pois usa os mesmos
métodos para todas as atividades e assim ndo se destaca ou se

diferencia de outras.” (CLOSS, 2017).

A respeito dos processos de selecdo, Closs (2017), afirma que os processos de contratagdo
devem ser adaptados, deixando de lado os requisitos como idade, género, padrio estético ou fisico.

Para Bulgarelli (2016), o papel da empresa € buscar o que ¢ essencial no candidato
que ela precisa, e para isso, deve deixar de lado preconceitos empresariais para se trabalhar em
investimento no potencial do funcionario e desenvolvimento da carreira. (Apud CLOSS, 2017).

Rollof (2018), aponta que o trabalho da inclusdo da diversidade dentro das
organizagdes €, certamente, um dos caminhos mais eficientes para se gerar sustentabilidade nas
relagdes e novas oportunidade de negocios, alavancar inovagéo e resultados financeiros.

Segundo Costa (2018), nos dias atuais, para manter a competitividade, a empresa
precisa atrair e reter talentos de um amplo espectro de grupos. Isso faz do gerenciamento de
diversidade algo muito além das politicas de selegdo, ¢ a busca por profissionais que contribuam para a
convergéncia de idéias.

7. LGBTs no cotidiano do trabalho: integracdo, interacio e tratos (Treinamento e
Desenvolvimento)

Santos (2017), declara que o papel do RH ¢ identificar as dificuldades e preconceitos que
persistem no ambiente de trabalho, preparando as liderangas e os funciondrios para integrar todas as
pessoas independentemente de suas diferenca

Atualmente, o RH estratégico ¢ aquele que se preocupa em construir um ambiente mais
inclusivo e que entende que isso da lucro. A verdade é que a sociedade mudou, e as empresas nao
podem ficar de fora dessa realidade (SANTOS, 2017).

As praticas utilizadas pelas organizagdes como forma de integrag@o no trabalho correspondem
a reunioes, grupos de discussdo, a¢des formais de socializagdo e realiza¢do de eventos informais fora
do trabalho. (NOBREGA e SA, 2010).

Para Pendry et al. (2007), o treinamento ¢ um processo que tem como funcdo facilitar a
integracdo do grupo minoritario no contexto de trabalho (Apud. Macalli et al.).

Segundo Kosowski et al. (2018?), a cultura em uma organizacdo auxilia na descoberta e
desenvolvimento dos processos e solugdes para problemas de adaptagdo externa e integragao interna.

As praticas relacionadas ao treinamento e desenvolvimento de empregados influenciam na
gestdo da diversidade a partir do momento em que contribuem para a formagdo da consciéncia da



diversidade, com a construgdo de uma compreensdo comum sobre o tema, 0 aumento da integracdo e
da coesio dos membros de um grupo, portanto, melhorando os resultados individuais e
organizacionais (SHEN et al, 2009, citado por LIMA ¢ LUCAS, 2012).

Quando se trata de treinamento sobre diversidade, Cox Jr. (1991) cita os trés tipos mais
comuns:

e Treinamento de conscientizagdo: o facilitador faz uso de informagdes sobre a
demografia da forca de trabalho e das ideias principais sobre diversidade em
conjunto com exercicios de reflexdo e discussdo sobre pontos relevantes para
formarem suas opinides.

e Treinamento de construgdo de habilidades: o treinamento provém informagdes
mais especificas sobre normas culturais nos diferentes grupos e como essas
afetam os comportamentos no trabalho. Em geral essas duas técnicas sdo
combinadas.

e Ensino de idiomas: forma de promover o pluralismo. (Apud LIMA ¢ LUCAS,
2012, p. 6).

Quando se trata de desenvolvimento profissional e planejamento de carreira, sdo outros
processos da ARH em que a discriminagdo ¢é visivel, representando um risco para a integridade da
gestdo de pessoas, como mencionado por Shen et al (2009, citado por Lima e Lucas, 2012).

Kirby (2007) afirma que, se as praticas de progressdo na carreira ndo refletem as questdes de
diversidade,os empregados tém percepcdes negativas de toda a gestdo. (Apud LIMA e LUCAS, 2012,
p. 7).

Como forma de lidar com tal situagdo Cox Jr. (1991) sugere um sistema que agilize a
progressdo de carreiras dos grupos historicamente com menos acesso aos cargos de gestdo, ou mesmo,
o desenho de programas em que os representantes talentosos das minorias sejam identificados para
posigdes de gestdao. (Apud LIMA e LUCAS, 2012, P. 7).

Quando olhamos para dados sobre lideres LGBT, no entanto, ainda encontramos dados
significativos sobre o assunto (AMCHAM, 2018).

De acordo com Lewis (2014), pessoas subestimam seu status de minoria no local de trabalho,
uma pratica conhecida como “cobertura”, encontrando taxas mais altas de comportamento entre os
individuos LGBT: 83%, seguido de 79% entre os negros, 66% das mulheres, ¢ 63% dos trabalhadores
hispanicos.

Para Oliveira ¢ Domingos (2017, p. 4.091), o processo de revelar ou ndo sua orientacdo
sexual, também denominado como “sair do armario”, € um periodo dificil na vida dos homossexuais,
visto que o ambiente de trabalho, no geral, ainda apresenta uma postura conservadora.

A consultoria de engajamento Santo Caos realizou um estudo complementar, abordado por
Feres (2015). Ela entrevistou 230 profissionais LGBTs de 14 Estados brasileiros, com idades entre 18
e 50 anos e provenientes de segmentos diversos, incluindo administragdo, comunicagdo, cinema,

design, direito, educagdo, engenharia, finangas, marketing e TI. Os resultados, divulgados assustam:
47% dos entrevistados disseram revelar a sexualidade no ambiente de trabalho. Entre eles, 32%
afirmaram assumir para os chefes e apenas 2% para os gestores de RH.

De acordo com dados divulgados pelo instituto Center for Talent Inovation, divulgado pela
BBC Brasil, 61% da comunidade LGBT+ escondem sua identidade de género ou sua sexualidade no
trabalho, consequéncia da discriminagdo de género e sexualidade no Brasil. (BBC Brasil, 2018).

Corroborando com Oliveira e Domingos, ao analisar os efeitos de ser gay no ambiente do
trabalho, Ferreira (2007) afirma que os homossexuais acabam, por vezes, se sentindo imersos em uma
vida dupla, na qual revelar sua orientacdo sexual representa encarar o estigma e o preconceito, ao



passo que manter em segredo acarreta em custos psicossociais ¢ sofrimento no ambiente de trabalho
(Apud OLIVEIRA e DOMINGOS, 2017)

Conforme o estudo abordado por Feres (2015), 40% relataram ja ter sofrido discriminagéo
direta de algum chefe, colega ou cliente. E todos, sem exce¢ao, disseram ter passado, pelo menos uma
vez, por discriminacdo velada.

Quanto a discriminagdo velada, Jean Soldatelli, socio-diretor da Santo Caos, argumenta que:

“A discriminagdo velada ndo é com demissdo, xingamento ou
agressdo. Ela acontece quando alguém ndo consegue se abrir.
Quando a pessoa se sente obrigada a esconder sua vida. Um gay que
namora um homem chamado Marcelo, por exemplo, mas diz aos
colegas que sua namorada se chama Marcela. Ele ndo se entrega e
isso gera varios pontos negativos na colaboratividade, na construcao
do grupo e na produtividade”. (Apud Feres, 2015).

Quando se trata de cargos mais altos, Amcham (2014), citando a revista Fortune, lembra de
apenas trés CEOs que publicamente fazem parte da comunidade LGBT: Tim Cook, da Apple, Jim

Fitterling, da Dow Chemical e Inga Beales, bissexual e CEO da Lloyd’s of London.

Para que programas e iniciativas de inclusdo LGBT+ possam ir além dos labios, mais
executivos de alto nivel LGBT+ devem se sentir mais confortaveis em ser abertos sobre sua orientacdo
sexual (LEWIS, 2014).

Contudo, o estudo mencionado por Feres (2015), incluiu ainda depoimentos de recrutadores
que confessaram ter “dificuldade” em entrevistar candidatos LGBT+ e vendé-los a processos de
empresas. Alguns disseram que ja foram instruidos por seus chefes a ndo contratar LGBT+ para vagas
especificas — especialmente de cargos executivos, que representam a empresa em publico.

Ter lideres diversos € crucial para interromper o ciclo de preconceito, diz Ripa Rashid (2017,
citada por ARCOVERDE, 2017). Para ela, esses executivos servem como modelos para os
funcionarios, demonstram que a diferenca ¢ valorizada e que individuos com origem e perfil diversos
podem ter sucesso na organizagao.

Conforme Matsuura (2014), nas empresas de tecnologia, apoio a causa LGBT+ vem dos
“chefes”. Nessas empresas, o respeito aos direitos de gays, lésbicas, bissexuais e transgéneros faz parte
da cultura imposta pela propria direcao.

Sobre a representatividade na lideranga, Palmaka (2017) afirma que para ter boa
representatividade na lideranga da companhia, precisamos garantir a diversidade na base e o preparo
das pessoas, para que elas estejam prontas quando surgir oportunidades.

Assentindo com Palmaka, Closs (2017) infere que além da contratagdo, promover pessoas
diferentes ¢ uma forma de desenvolver uma cultura de diversidade.

8. Desenvolvimento e promoc¢ao de pessoas LGBTs na organizacao.

Oliveira (2017), argumenta que no Brasil, as empresas tiveram um papel importante no
reconhecimento de direitos iguais a populagdo LGBT no mundo do trabalho, influenciando
positivamente o mercado nacional. Foi o caso das Estatais, que adotaram a extensdo de beneficios aos
casais homossexuais antes de uma normativa legal.

Enfatizando que:



“Quanto as iniciativas identificadas e adotadas pelas empresas para
garantia e promogdo dos direitos humanos da populagdo LGBT,
destacam-se: extensdo de beneficios, Grupos de afinidade/
diversidade, Instrumentos Normativos (codigo de ética), agoes de
conscientiza¢do, Forum de empresas e direitos LGBT, A¢oes de
comunicagdo, aderéncia direta dos CEQO'’s, ado¢do de compromissos
e indicadores”. (OLIVEIRA, 2017, p. 4099/4100).

A existéncia de beneficios para parceiros de homossexuais iguais aos beneficios para parceiros
de heterossexuais ¢ uma forma que Huffman, Watrous-Rodriguez e King (2008) entendem que pode
ajudar a que funcionarios percebam um suporte da organizacdo em relagdo a diversidade sexual.
(Apud POMPEU, 2015).

Rios (2016), aponta também que, no Brasil, o reconhecimento de casamento entre pessoas do
mesmo sexo, por analogia a unido estavel, foi declarado possivel pelo Supremo Tribunal Federal
(STF); em 2011, no julgamento conjunto da A¢do Direta de Inconstitucionalidade (ADI) n.® 4277,
conferindo a unido homoafetiva todos os direitos conferidos as unides estaveis entre um homem e uma
mulher, porém a decis@o do STF tinha forga vinculante, mas ndo como forca de lei e s6, em 14 de
maio de 2013, com a Resolugdao 175 do CNJ (Conselho Nacional de Justiga) passou a se executar
efetivamente o casamento homossexual.

Diante do artigo 3° e seu inciso, constantes na introdug@o deste artigo, Rios (2016) argumenta
que essa decisdo demonstrou a existéncia de um avango histérico no direito brasileiro garantindo
tratamento igualitario entre unido homoafetivas e heteroafetivas.

Nessa esteira, o TST (Tribunal Superior do Trabalho), em decisdo pioneira em 25/09/2013,
decidiu que beneficios definidos em convengdo coletiva podem ser estendidos ao(a) companheiro(a)
que possui unido homoafetiva, desde que presente as caracteristicas concernentes a unido estavel nos
termos do art. 1723 do Cdédigo Civil (C.C), in verbis:

“Art. 1.723. E reconhecida como entidade familiar a unido
estavel entre o homem e a mulher, configurada na convivéncia
publica, continua e duradoura e estabelecida com o objetivo de
constitui¢do de familia.” (Apud RIOS, 2016).

Desta forma, Rios (2016) argumenta que, com a evolugdo dos costumes, o termo familia
passou a sofrer diversas modificagdes. Assim, o direito vem destacar a familia como relacdo
sanguinea, juridica ou afetiva, com a norma sendo flexivel e beneficiando a todos os tipos de unido.

A primeira vez que o Tribunal Superior do Trabalho, reconheceu em uma convencgao coletiva,
que garante o direito de toda uma categoria profissional, a igualdade entre as unides heterossexuais e
homossexuais em relagdo a direitos como incluir o companheiro ou companheira como beneficiario(a)
do plano de saude, do seguro ou do plano de previdéncia a partir de 2013. (OLIVEIRA, 2013).

Conforme apresentado por Rios (2016), com o passar do tempo e a evolugao do conceito de
entidade familiar, tornou-se inevitavel a necessidade de se equiparar a unido homoafetiva a
heteroafetiva, conferindo os mesmos direitos, sendo eles:

a) Licenca Gala - confere o direito ao empregado a faltar 3 dias consecutivos em
virtude de casamento (licenca gala), de acordo com o art. 473 - Inciso Il da
CLT;



b)

¢)

d)

Licen¢a Nojo - o empregado podera faltar dois dias ao trabalho em caso de
falecimento do conjuge, ascendente, descendente, irmao ou pessoa que se
encontre declarada em sua carteira de trabalho e previdéncia social como sob
sua dependéncia econdmica, conforme estabelecido no art. 473 - Inciso I da
CLT;

Adocio - conferindo direito aos pais adotantes a licenga-maternidade de 120
dias e afastamento do trabalho, conforme a Lei 12.873/13, que entrou em
vigor dia 27/01/2013. Tanto o homem quanto a mulher que adotam uma
crianca de até 12 anos deve requerer o salario maternidade junto ao Instituto
Nacional do Seguro Social (INSS). O beneficio deve ser pago durante 120
dias, a qualquer um dos adotantes e este obrigatoriamente deve se afastar do
trabalho, o mesmo em caso de unido homoafetiva, quando um dos
companheiros/companheiras podera solicitar o beneficio.

Inclusao como dependente no Imposto de Renda (IR) - quando preenchido
os requisitos legais, consoante ao parecer da Procuradoria Geral da Fazenda
Nacional n°. 1.503/2010. O parecer sustenta que inexiste vedacao legal neste
sentido e privilegia o tratamento igualitario e a vedagdo quanto a
discriminagao, principios preconizados na Nossa Magna Carta.

Inclusdo como dependente no Plano de Saude (PS) - no caso de unido
homoafetiva o conjuge ou companheiro possui o direito de ser incluido no
plano de saude, odontoldgico, sendo a negativa passivel de impetragdo de
Mandado de Seguranga.

Pactuando com Rios, Berrisch (2015); adiciona que, quanto a inclusdo do companheiro como
dependente em plano de assisténcia médica, devem ser observados os mesmos requisitos para
admissdo, como dependentes, de companheiro ou companheira, desde que se comprove a unido estavel
com o titular do plano.

Ainda segundo Berrisch (2015), percebe-se grande avango no reconhecimento dos direitos
advindos da relacdo homossexual. O reconhecimento da sociedade de fato, tem servido para a divisdo
do patrimonio amealhado pelo esfor¢o comum, com isso, a autora acrescenta aos direitos mencionados

a) Concessao de pensdo por morte ou auxilio-reclusio ao companheiro ou

companheira homossexual - sendo o INSS, motivado pela Acao Civil
Publica n.° 2000.71.00.009347-0, editou a Instru¢do Normativa 25, de 7 de
junho de 2000, que estabelece os 'procedimentos a serem adotados para a
concessdo de beneficios previdenciarios ao companheiro ou companheira
homossexual.

b) Seguro de Vida - vale a mesma regra, bastando apenas apresentar, além dos

documentos obrigatorios como identificagdo, comprovante de residéncia, uma
escritura publica de unido estavel homoafetiva registrada em cartorio.

Portanto, planos de satde, seguro de vida, pensdo por morte, sdo direitos garantidos aos
integrantes de relacdo homossexual estavel. (BERRISCH, 2015).

9. Diretrizes para um politica de RH inclusiva a LGBTs



Bulgarelli (conforme CARNEIRO ¢ VENTURA, 2015), afirma que é importante articular
empresas em torno do compromisso com o respeito e a promocao dos direitos humanos LGBT, pois se
trata de um processo mais interno que externo:

“Uma das questoes centrais da diversidade ¢ ‘Como
eu fago para cumprir minha missdo como empresa sem ficar refém
dos preconceitos?’ Os valores da companhia tém que falar mais alto.
Ao longo desses anos, vejo que é um processo lento, sdo pequenos
passos, mas eles sdo dados”, (Apud CARNEIRO ¢ VENTURA,
2015).

Validando a afirmagdo de Bulgarelli, Jorge Abrahdo, presidente do Instituto Ethos (conforme
CARNEIRO e VENTURA, 2015), discorre:

“E preciso construir e incorporar agendas de construgdo interna nas
empresas, com politicas claras de estimulo a valorizagdo da
diversidade nos recursos humanos, e com grupos de afinidade. O que
interessa é uma condi¢do de respeito para que essas pessoas possam
viver tranquilamente e também estar dentro das empresas. A medida
que as liderancas assumam essa agenda, cria-se uma cultura para
tratar do tema.” (ABRAHAOQ, 2015).

Em um esfor¢o para fornecer cobertura de beneficios igualmente a todos os funciondrios, as
organizagdes globais reviram os seus programas de beneficios para garantir que os casais LGBT sejam
elegiveis aos mesmos beneficios que os casais heterossexuais. Em muitos casos, isso inclui programas
para reconhecer casais do mesmo sexo em locais onde as unides civis sdo proibidas. (MERCER,
2017).

Os resultados da pesquisa da Mercer (empresa provedora de servicos de consultoria atuarial e
de beneficios), refletem essa tendéncia, com a maioria das empresas em todo o mundo (81%)
oferecendo os mesmos beneficios de seguro de vida, planos médicos ¢ de aposentadoria aos casais
LGBT. (MERCER, 2017).

Filippe (2017), destaca que no Brasil, o tradicional escritério de advocacia, TozziniFreire
oferece beneficios para conjuges do mesmo sexo antes mesmo da formaliza¢do da unido homoafetiva
em 2011. Agora pretende tomar outras medidas para promover um ambiente de trabalho mais
amigavel para LGBTs. Mattos Filho € outro escritorio que tem atuado frente a diversidade, comegou a
auxiliar gratuitamente transgéneros a alterar o nome em documentos.

Observando o cenario atual de aumento das violagdes aos direitos da populagao LGBT e das
dificuldades de direcionamento de politicas publicas e iniciativas privadas na protecdo e defesa desse
segmento social especifico, o Instituto Ethos, criado em 1998 por um grupo de empresarios e
executivos da iniciativa privada, lancou o manual O Compromisso das Empresas com os Direitos
Humanos LGBT, como forma de fomentar o debate e estimular as empresas a adotar agdes voltadas a
lésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexuais, bem como trazer contribuigdes para a construgao de
um mercado de trabalho que respeite e promova os direitos humanos em geral e os direitos LGBT em
particular. (ETHOS, 2013, p. 7).

Presente no manual, o capitulo 7 trata de Recomendagdes para a promocgao dos direitos LGBT
pelas empresas, que ¢ a forma de implantar na organiza¢do uma agenda de trabalho que envolve



diferentes publicos de relacionamento ou stakeholders. Contudo, algumas dicas sdo importantes para
iniciar e manter a¢des de valorizacao da diversidade sexual com foco na promocao dos direitos LGBT:
Diagnostico da Situagdo;

Construcao de um posicionamento;

Plano de agao;

Dados quantitativos e qualitativos;

Variedade de fontes de informacao;

Sensibilizar para engajar;

Criagao do Grupo de Afinidades;

8. Por onde comecar?
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As dicas foram elaboradas por meio dos 10 Compromissos da Empresa com a Promogao dos
Direitos LGBTI+, preparado pelo Forum de Empresas e Direito LGBTI+.

Criado em 2003, o Férum de Empresas e Direito LGBT ¢ uma organizagao informal que reune
grandes empresas em torno do compromisso com o respeito € a promogdo dos direitos humanos de
lésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexuais e tem como objetivo influenciar o meio empresarial e
a sociedade sobre a tematica. (SALES, 2017).

Os 10 Compromissos, expressam o entendimento sobre o papel das empresas, oferecem uma
agenda de trabalho para todos e qualificam a demanda no relacionamento com o Estado e a Sociedade
Civil, sdo eles:

1. Comprometer-se, presidéncia e executivos, com o respeito e com a
promogao dos direitos LGBTI+;
2. Promover igualdade de oportunidades e tratamento justo as pessoas
LGBTI+;
3. Promover ambiente respeitoso, seguro e saudavel para as pessoas
LGBTI+;
. Sensibilizar e educar para o respeito aos direitos LGBTI+;
. Estimular e apoiar a criagao de grupos de afinidade LGBTI+;
. Promover o respeito aos direitos LGBTI+ na comunica¢ao ¢ marketing;
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. Promover o respeito aos direitos LGBTI+ no planejamento de produtos,
servicos e atendimento aos clientes;
8. Promover agdes de desenvolvimento profissional de pessoas do
segmento LGBTI+;
9. Promover o desenvolvimento econdmico e social das pessoas LGBTI+
na cadeia de valor;
10. Promover e apoiar acdes em prol dos direitos LGBTI+ na
comunidade.
(Fote: Forum de Empresas e Direitos LGBTI+)

Atualmente o forum conta 56 empresas signatarias, dentre elas destacam-se Accor Hotels,
Ambev, Atento, Avon, Basf, Bayer, Carrefour, Coca-Cola, Dell, Facebook, General Eletrics, Google,
Grupo Pao de Actcar, IBM, Itat, L'oréal Brasil, Mattos Filho Advogados, Microsoft, SalesForce,
SAP, Shell Brasil, Sodexo, Uber, Vivo, entre outras. (FORUM DE EMPRESAS E DIREITOS
LGBTI+, 2018)

Diante disto, algumas empresas, signatarias ou nao, estdo adotando politicas de diversidade,
criando grupos de discussao e fornecendo beneficios a seus funcionarios LGBT+.



Para Filippe (2017) a criagdo de um grupo de discussdo costuma ser o primeiro passo das
empresas dedicadas ao tema. Angariar adeptos, porém, pode levar tempo.

Quando se trata de grupos de diversidade, foi elaborado um quadro, apresentando algumas
empresas e seus respectivos grupos:

EMPRESA GRUPO DETALHES

SAP Pride@SAP | Trata-se de um grupo de colaboradores aliados a causa LGBT
que, unidos, buscam criar uma cultura inclusiva na empresa.
Criamos iniciativas de afirmacao para quem ¢ LGBT e para que
todos entendam que a diversidade néo ¢ um problema, mas uma

solucdo, porque traz produtividade e cria relagdo afetiva com a
empresa

Dell PRIDE Promove-se o enriquecimento e oportunidades para a
comunidade LGBT, além de igualdade para todos.

Microsoft GLEAM GLEAM ¢ o grupo de recursos para funcionarios de Iésbicas,
gays, bissexuais e transgéneros (LGBT +) da Microsoft.

Os membros do GLEAM interagem através de programas
como: conversas Ignite, almogos, redes LGBT +
inter-corporativas, eventos esportivos, atividades culturais,
discussdes com lideres comunitarios sobre género e
sexualidade, voluntariado e levantamento de fundos para
organizagdes locais LGBT +.

A Microsoft tem sido pioneira na diversidade do local de
trabalho. Em 1993, foi uma das primeiras empresas no mundo a
oferecer beneficios aos empregados para parceiros domésticos
do mesmo sexo. Beneficios abrangentes de saude relacionados
a transicdo também sdo fornecidos. A empresa alcangou uma
pontuagdo de 100% no Indice de Igualdade Corporativa da
Human Rights Campaign Foundation (HRC) por mais de uma
década.

Fatos interessantes:

* Hoje 0 GLEAM tem mais de 2.000 membros em todo o
mundo.

* Todos os anos a Microsoft tem o Pride em todo o mundo,
celebrando a riqueza da nossa diversidade.

* Em 2017, a Microsoft realizou sua primeira conferéncia de
lideranca Microsoft LGBT + em Dublin, na Irlanda, com mais
de 40 lideres LGBT + da Microsoft representando mais de 20
paises em todo o mundo.




McKinsey &
Company

GLAM

Fundado em 1995, o GLAM (“Gay, lesbian, bisexual,
transgender and queer at McKinsey”) é uma rede de
conectividade, “que atrai, apoia e celebra” talentos LGBTQ+ ,
segundo Heloisa e Flavia.

A participag@o ¢ voluntaria e se divide em trés categorias:
Membros A: abertos sobre sua orientagdo/identidade sexual
para todos os colegas

Membros B: abertos sobre sua orientacao/identidade sexual
apenas para os outros colegas do GLAM

Membros C: ndo querem ser identificados como membros do
GLAM, mas recebem informagdes sobre o grupo e sobre os
beneficios

Boston
Consulting
Group

Rede LGBT

Fundada ha 20 anos, e no Brasil foi implementada em 2014.
Globalmente, ja possui mais de 350 membros, presentes em
todas as geografias, inclusive em paises do Oriente Médio em
que a homossexualidade ainda € criminalizada. No Brasil, o
numero de pessoas que fazem parte da Rede quadruplicou
desde a sua criacdo.

A aceitagdo interna ndo ¢ um problema, a empresa como um
todo apoia a Rede.

Quaisquer funcionarios que se reconhecam como LGBT podem
fazer parte da comunidade, que é regulamentada e promove
diversas acdes especificas ao longo do ano, para o publico
interno e externo. Da mesma forma, também tem trés tipos de
associacdo, de acordo com os proprios critérios de
confidencialidade sobre a sexualidade.

General Member: participacdo publica para todo o escritorio
Confidential Member: apenas membros da Rede sabem de sua
participagdo

Confidential Subscriber: recebe as mesmas informacgdes que
todos os membros, porém de maneira anonima

Dow

GLAD

Rede LGBT que comemora, em 2017, cinco anos de atuagdo no
Brasil. O GLAD tem como objetivo promover um ambiente de
trabalho inclusivo para todos os funcionérios,
independentemente de sua orientagdo sexual, identidade de
género ou expressao de género.




Accenture Pride at
Accenture
Network

Para aumentar o envolvimento de nossos funcionarios LGBT
em suas comunidades locais e geografias e oferecendo apoio
para todos os funcionarios transgéneros.

LGBT Ally

Meio do qual os colaboradores atuam como catalisadores
inclusdo e conscientizagdo sobre igualdade LGBT

Carrefour Brasil | Conexdo Varejo

Criado devida a alta procura do publico trans, o projeto visa
fornecer treinamento bésico sobre empregabilidade para quem
mora em Sdo Paulo. Até entdo, o grupo possuia em seu quadro,
30 pessoas trans.

GOOGLE Gayglers

Dentro da empresa, o grupo de discussdao LGBT ¢ conhecido
como “Gayglers”, em referéncia ao termo “Googlers” usado
para designar os funcionarios da companhia.

Com representantes no campus de Mountain View e em
escritorios regionais — inclusive no Brasil —, os “Gayglers”
estdo abertos a participacdo de qualquer pessoa, independente
da orientacdo sexual. Neles, ativistas ou ndo, criam projetos e
trocam experiéncias com outras filiais.

Fontes:

https://www.napratica.org.br/grupos-lgbt-nas-consultorias/
https://observatoriog.bol.uol.com.br/noticias/2018/02/grupo-trabalha-para-criar-iniciativas-inclusivas-lgbts-no-mercado
https://www.dell.com/learn/br/pt/brcorp 1/cr-diversity-employee-resource-groups
https://www.microsoft.com/en-us/diversity/inside-microsoft/glbt/default.aspx
https://www.accenture.com/br-pt/careers/team-culture-diversity-lgbt
https://www.istoedinheiro.com.br/noticias/economia/20170106/diversidade-sexual-genero-faz-parte-negocio/447827
https://oglobo.globo.com/sociedade/tecnologia/nas-empresas-de-tecnologia-apoio-causa-lgbt-vem-dos-chefes-13052192

Elaborado pelos autores.

Mesmo tendo um repertorio de empresas atuantes face a diversidade de LGBT, Sales (2017),
aponta que esta nao ¢ a realidade da maior parte das empresas no Brasil, menos ainda das nacionais. A
maior parte das organizacdes participantes do Férum de Empresas e Direitos LGBTI+ tem origem
estrangeira e nos paises-sede ja desenvolvem politicas de diversidade e inclusdo. As praticas sdo
adaptadas ao Brasil, mas existe forte encorajamento ¢ mesmo cobrangas das matrizes.

10. Consideracoes Finais.

Crivellaro (2018), afirma que, promover a diversidade ¢ meta da maioria das empresas que

estdo sintonizadas com as aspiragdes da sociedade atual. Muitas ja adotam politicas para estimular a

pluralidade de género, raga, cor e orientagdo sexual.




Contudo, Sales (2017), alega que mesmo empresas com politicas de valorizacdo da
diversidade e signatarias dos compromissos do Forum de Empresas e Direitos LGBT, percebiam
dificuldades para avangar com o tema.

Bardelli e Brichta (2017), acreditam que, deixar de propiciar um ambiente de trabalho que
respeite a diversidade sexual e identidade de género pode custar a empresa ou ao empregador a perda
de talentos, diminui¢do da produtividade e falta de engajamento dos funcionarios nos projetos,
ocasionando inevitaveis prejuizos, tanto materiais, quanto imateriais.

Bulgarelli (2018), alega ainda que, empresas que investem na diversidade melhoram, o
dialogo com diversos publicos, passam por crises de uma maneira melhor. O ambiente mais diverso €
mais rico em ideias e solugdes.

Conforme argumenta Dobbin (2017, citado por Bezerra, 2017), empresas que ndo investem
em programas de diversidade desmoralizam os trabalhadores e os talentos deles. Dobbin também alega
que as perdas sdo econdmicas, podendo haver impactos negativos no mercado, sendo a principal delas,
a queda de 20% no engajamento ¢ na produtividade.

Segundo Irigaray (2017), as empresas necessitam urgentemente de melhor compreensdo por
parte dos administradores, de modo que possam formular politicas organizacionais capazes de
conduzir & melhoria da qualidade de vida, condi¢des de trabalho e dignidade de todos os empregados,
e, mais importante, coloca-las efetivamente em pratica.

Concordando com Irigaray, Bardelli e Brichta (2017), justificam que:

“Admitir a necessidade de criar politicas de respeito
a diversidade sexual...potencializa a atrag¢do e retengdo de melhores
talentos, melhora a qualidade de vida de seus funciondrios, melhora
sua imagem perante a sociedade e abre caminho para novos negocios

e mercados.” (BARDELLI; BRICHTA, 2017).

Constatando o argumento de Dobbin, Bardelli e Brichta, Sales (2016), esclarece que os
stakeholders esperam cada vez mais, atitudes que demonstrem preocupagdo e responsabilidade com a
sociedade.

Ainda segundo Sales (2017), resolver a questdo da diversidade é um primeiro passo. Trata-se
de garantir que sua organizagdo estd de portas abertas aos mais diferentes profissionais, venham de
onde vierem, sejam como forem.

Day e Greene (2008, citado por POMPEU, 2015, p. 8), enfatizam os seguintes exemplos de
melhores praticas e recomendagdes para os gestores de modo a promover a inclusdo de pessoas
LGBT+:

a) o suporte da alta geréncia ¢ critico, a orienta¢do sexual deve ser incluida nas
politicas de antidiscriminagao;

b) as praticas de recrutamento devem ser inclusivas para candidatos homossexuais
e livre de viés, devendo haver treinamento para os gestores responsaveis pelo
recrutamento para que eles entendam as questdes ligadas a orientagao sexual de
modo que eles ndo desencorajem candidatos homossexuais.

c) Além disso, deve-se criar uma cultura na qual trabalhadores homossexuais
estejam confortaveis em assumirem sua orientacdo sexual e que isso ird promover
atitudes positivas de trabalho, menos medo de discriminacdo e potencialmente,
sucesso e produtividades organizacionais;



d) os gestores devem ser ensinados a reconhecer e eliminar comportamentos
homofodbicos entre seus subordinados;

e)  comunicar frequentemente e claramente sobre o programa de diversidade;

f)  implementar paridade de beneficios;

g) encorajar a formagao de grupos de afinidade entre os membros homossexuais;

h)  estar atualizados com as mudangas legislativas

Além das praticas e politicas inclusivas de recursos humanos para LGBT+, POMPEU e
POMPEI (2015), presumem que a discriminagéo pode ser aliviada mediante o suporte social.

Se tratando deste suporte mencionado por Pompeu, Watrous-Rodriguez e King (2008), expde
que, de forma geral, o suporte do superior esta relacionado a satisfagdo no trabalho; o suporte dos
colegas de trabalho ligado a satisfagdo na vida e o suporte organizacional ligado a externalizacdo da
orientacdo sexual dos empregados homo e bissexuais. (Apud POMPEU, S; POMPEU, W, 2015. p. 9).

Como implicagdes praticas para aumentar o suporte nas organizagdes com relacdo a
diversidade sexual, Huffman, Watrous-Rodriguez ¢ King (2008) sugerem: desenvolver um ambiente
de trabalho de forma que os empregados possam ter abertura com relacdo a sua orientacao sexual o
que significa manter politicas formais de suporte aos trabalhadores LGBT+ como beneficios para
pessoas do mesmo sexo, beneficios para o(a) parceiro(a), politicas de ndo discriminacgdo, ndo tolerar
atos heterossexistas. (Apud POMPEU, S; POMPEU, W, 2015. p. 9).

Para os autores, Pompeu, S. ¢ Pompeu, W (2015), outra iniciativa que as organizagoes podem
tomar contra a homofobia no ambiente de trabalho, além das politicas de discriminagdo e o aumento
do suporte social vistos anteriormente, ¢ a criagdo de grupos ou unides de individuos homossexuais.

Entretanto, Sales (2017), argumenta que, quando se observam os grupos de afinidade LGBT
das empresas eles sio compostos, em sua maioria, por homens gays brancos. E menor a presenca de
mulheres 1ésbicas, de pessoas LGBT negras e, principalmente, da populagdo de pessoas travestis e
transexuais. Sales discorre ainda que, ¢ comuns mengdes ao fato de a empresa ndo se sentir
“preparada” para contratar profissionais trans.

Segundo ele, algumas admitiram que o tema ndo tem sido discutido com a frequéncia e
profundidade necessarias e que o foco das a¢des que envolvem LGBT tem recaido “sobre as outras
letras”

Bulgarelli (2018, citado por COSTA, 2018), afirma que promover a diversidade de
funcionarios e gestores ¢ um caminho que nao precisa ser arduo, mas requer valores solidos. Ter como
premissa o respeito a individualidade e a identidade cultural e de género, passando pela forma de
cadastro de funcionarios, até analise de beneficios com maior abertura.

Bulgarelli, ainda comenta que:

“A empresa, ao promover a diversidade, tem que rever seus
processos e procedimentos. Rever sites, formuldrios e toda a parte
formal. Depois investir no fator humano, com trabalhos de
conscientiza¢do, porque muitos nunca conviveram com a diferen¢a.”
(BULGARELLLI, 2018, Apud COSTA, 2018).

Concordando com o comentario de Bulgarelli, Bardelli e Brichta (2017), argumentam ainda,
que:

“Cabe ao empregador desenvolver politicas que
estimulem o engajamento e propiciem a criagdo de um ambiente de



trabalho que respeite a diversidade humana, com a observancia da
legisla¢do de maneira adequada.” (BARDELLI; BRICHTA, 2017)

De acordo com Malvestio (2018, citada por MONTEIRO, 2018), a diversidade cria um
ambiente enriquecedor para todos os colaboradores, pois, quando pessoas com diferentes histdrias e
perspectivas trabalham juntas, todos criamos o melhor valor para nossos clientes, nossas pessoas e
nossa sociedade.

Corroborando com a implantagdo de politicas e praticas de diversidade LGBT+, o estudo
Getting to Equal 2018 LGBT, realizado pela Accenture, maior empresa global de consultoria de
gestdo, Tecnologia da informacgao e outsourcing, e divulgada pela Associacdo Brasileira de Recursos
Humanos Brasil (ABRH-Brasil), afirma que 92% dos LGBT+ veem progresso na cultura de igualdade
nas empresas.

O estudo entrevistou mais de 1.500 profissionais LGBT+ em 31 paises para entender o
impacto que a cultura de igualdade no local de trabalho pode ter na experiéncia e no progresso de
funcionarios. (ABRH, 2018).

De acordo com o estudo, entre os dados mais relevantes, o destaque fica para 92% que
acredita que sua organizagdo fez grandes progressos quando se trata de construir uma cultura de
igualdade, impulsionada por fatores-chave que suas empresas implementam, como estabelecer metas
de diversidade publica e ajudar a garantir que as pessoas nao precisem mudar sua aparéncia.

Outra informacdo extraida do levantamento ¢ que, dentre os respondentes, 83% afirma que
trabalha para organizagdes que anunciaram metas para aumentar a diversidade.

No total, foram analisados 40 fatores que contribuem para a criagdo de igualdade no ambiente
corporativo.

Nas empresas em que tais fatores sdo comuns os funcionarios LGBT+ tém ou sdo:

e 50% mais probabilidade de avancar para um cargo de geréncia ou acima e trés
vezes mais probabilidade de subir a gerente sénior ou posi¢do acima.

e Trés vezes mais satisfeitos com sua progressdo na carreira e quase 50% mais
propensos a aspirar ou estar em uma posi¢ao de lideranga sé€nior.

A pesquisa também mostra que os lideres empresariais podem fazer parta ajudar os
funcionarios LGBT+ a prosperar. Em organizagdes onde estes fatores sdo menos comuns:

e Os funciondrios sdo duas vezes mais propensos a sofrer discriminagdo e/ou
assédio;

e 54% foram convidados a mudar sua aparéncia ou conhecem um colega que
tenha passado por essa situagao.

Quando se trata de transgéneros, de acordo com a BBC Brasil (2018), a conscientizagdo em
relagdo ao tema aumentou, mas ha muitos desafios no mercado de trabalho.

No Brasil, ha uma busca pela integragdo de pessoas trans no mundo corporativo, ainda que
timida se comparada a outros paises. A plataforma Transempregos, por exemplo, foi criada para
incluir pessoas trans no mercado de trabalho. Em 2014, 12 companhias queriam usar o servi¢o e, em
2017, houve um crescimento de quase 300% com 46 empresas cadastradas (BBC Brasil, 2018).

Bailey (2018, citada pela BBC Brasil, 2018), afirma que uma politica de RH mais inclusiva
significa, por exemplo, que uma pessoa trans possa ter acesso a terapia de hormonios pelo plano de
saude da empresa - caso contrario, essas pessoas nao terdo os mesmos beneficios que seus colegas
cisgéneros.



E também existem maneiras de uma companhia apoiar as pessoas que estdo em transi¢do no
trabalho, como facilitar a mudanca de nome nos documentos da empresa ou permitir que expressem
seu género de acordo com o cddigo de vestimenta que fizer sentido para elas. (BBC Brasil, 2018).

Para Bailey, educac@o e treinamento sdo fatores-chave, assim como didlogo e conversas que
abrem espaco para as pessoas entenderem colegas trans e até clientes trans. (Apud BBC Brasil, 2018).

O que, no ponto de vista de Bailey, levou a essa mudanca?

"Os empresarios americanos e os empregadores de
multinacionais no mundo inteiro realmente entendem que diversidade
e inclusdo sdo bons para os negocios, para atrair [e] manter a
melhor for¢a de trabalho.” (Apud BBC Brasil, 2018).

Uma consequéncia dessa abertura dos negocios a diversidade ¢ ter mais opgdes para
recrutamento, mas também pode favorecer a empresa em termos de reputacdo no olhar de possiveis
novos funcionarios.

"Ha pessoas que ndo fazem parte da comunidade trans, mas
veem esse tipo de politica como indicador do compromisso da
empresa de ser um lugar acolhedor para se trabalhar." (Apud BBC
Brasil, 2018).

Contudo, ¢ necessario que se faca saber das praticas e politicas pelos funcionarios.

Citado por Monteiro (2018), o resultado de uma pesquisa divulgado pela
PricewaterhouseCoopers (PwC), uma das maiores prestadoras de servigos profissionais do mundo nas
areas de auditoria, consultoria ¢ outros servi¢os acessorios, realizada com 231 funcionarios LGBT+ de
diferentes paises, revela que penas 29% das empresas entrevistadas tém programas especificamente
voltados para a retencao de talentos LGBT+ , e apenas 12% dos funcionarios LGBT+ estdo cientes de
que tais programas existem. Enquanto quase 60% dos empregadores dizem que tomam medidas para
garantir o desenvolvimento da carreira de pessoas LGBT+ , de modo que elas alcancem uma geréncia
sénior, por exemplo, apenas 43% dos funcionarios acreditam que isso ocorre.

Quando se trata de iniciativa e inclusdo, para ajudar os talentos LGBT+ a alcangar todo o seu
potencial, as organizagdes precisam implementar os programas certos ¢ comunica-los amplamente. O
déficit no apoio a esse publico, segundo a pesquisa, ¢ ainda maior pelo fato de poucos funciondrios
terem mentores LGBT+ (28%). Quase todos os funcionarios LGBT+ entrevistados (99%) citaram
como fator importante a reputacdo da organizagdo na hora de decidir onde trabalhar.
Surpreendentemente, 43% dos empregadores ndo enxergam essa escolha como relevante quando o
assunto € atragdo de talentos LGBT+ .

Veja outros nimeros apresentados pela pesquisa:

e 83% dos funcionarios LGBT pesquisados acreditam que encontrar apoio
efetivo onde trabalham melhora o conceito da organizagdao no mercado, ao ser
reconhecida como empregador inclusivo;

96% dos empregadores ouvidos concordam com o ponto acima;

67% dos funcionarios acreditam que ter programa de apoio LGBT possibilita
a organizacdo melhor compreensdo dos desejos e necessidades de seus
clientes;



89% dos empregadores acreditam nesse aspecto como importante para
perceber, de forma mais acurada, as demandas do cliente.

Segundo a PwC (2018?), as empresas obtém sucesso em um ambiente que permite que os

talentos LGBT + prosperem.

Diante disto, apresento-lhes alguns dados:

Ao ignorar este tema, de acordo com Cunha (2017, citada por MORALIS, 2017), uma empresa

perde:

Empresas que trabalham com politicas de diversidade tém 45%
maiores chances de aumentar a participagdo de mercado durante o
ano. (Harvard Business Review, 2016);

A performance financeira de empresas diversas chegou a ser 35%
superior de acordo com o relatério ‘Diversity Matters’. (McKinsey,
2015);

Nas empresas onde a diversidade é reconhecida e praticada, os
funcionarios estdo 17% mais engajados e 75% dos funcionarios
reconhecem que tem espacgo para inovar. (Hay Group, 2015);

Uma empresa com um corpo de funcionarios diverso pode aumentar
em até 152% as chances de compreender o cliente, sendo mais
bem-sucedida ao fechar um negécio. (Harvard Business Review,
2016);

Empresas que trabalham com politicas globais para o publico
LGBTQ+ registraram um crescimento no lucro 6,5% maior nos ultimos
seis anos quando comparado aos concorrentes que desprezam a
diversidade. (CREDIT SUISSE, 2017);

63% acreditam que a diversidade contribui para avangos tecnoldgicos.
(PwC, 2015. CEO survey).

Complementando os dados apresentados por Cunha, Ruloff (2018), argumenta que
0s principais motivos que tem feito as empresas investirem no tema e que tem tornado
Diversidade & Inclusao (D&l), cada vez mais um imperativo nos negdcios sao:

Aumento de produtividade e reteng¢ao de talentos: Empresas com
ambientes inclusivos ou psicologicamente seguros para seus
funcionarios tém uma porcentagem maior de engajamento.
Funcionarios com o nivel mais alto de engajamento tém desempenho
20% melhor e sdo 87% menos propensos a deixar a organizagao, de
acordo com uma pesquisa da TowersPerrin. Um estudo do Hay Group
descobriu que funcionarios engajados eram 43% mais produtivos.

No projeto Aristételes, a Google pesquisou quais os times de maior
sucesso da empresa e quais as 5 principais caracteristicas que faziam
esses times terem tanto sucesso. No final do projeto, a principal
caracteristica encontrada foi seguranca psicoldgica.

De forma simples, empresas que apoiam a diversidade, trabalham
para diminuir o preconceito e vieses inconscientes dentro dos times,
treinam liderangas para serem mais inclusivas, tém funcionarios mais
felizes e, portanto, mais produtivos.

Sustentabilidade do negécio e aumento de satisfagcdo do cliente
final: Um dos maiores desafios atuais das empresas é manter-se



relevantes aos seus clientes, diante das constantes mudangas do
mercado e sociedade.

Empresas que conseguem atrair talentos diversos, principalmente de
diferentes geragbes, conseguem ter uma melhor resposta a essa
realidade.

Quanto mais diverso o quadro funcional, maior a capacidade de
representar e entender o cliente final. Como resultado, temos clientes
mais satisfeitos e maior sustentabilidade dos negdcios.

e Reducdo de gastos com processos: Times psicologicamente
seguros, com liderangcas que influenciam positivamente seus
funcionarios e criam zonas de respeito, com baixo indice de
preconceito, tem funcionarios mais felizes entendem a ter menos
casos de assédio, discriminagdo e menor custo de processos legais
contra a empresa.

e Inovagao: Maior diversidade de formas de pensar, experiéncias,
backgrounds e vivéncias, geram uma maior quantidade de ideias e
solugbes para problemas cotidianos. Ha& aumento tanto da inovagéo
nos processos internos da empresa quanto no produto final. Segundo
a Harvard Business Review, em uma pesquisa feita com mais de 1700
empresas globalmente, as empresas com diversidade total acima da
média, levando em consideracdo seis dimensdes da diversidade
(migragao, industria, plano de carreira, género, escolaridade, idade),
tiveram 19% mais receita vinda de inovacao.

Times ndo-homogéneos e inclusivos sdo simplesmente mais
inteligentes e inovadores que a média.

e Melhores resultados financeiros: Levando em consideragao todos
os itens anteriores, fica claro que as empresas mais inclusivas
acabam tendo resultados financeiros melhores que seus pares. Um
estudo da McKinsey & Co. mostra que as empresas com comités
executivos com equilibrio de género tém um lucro operacional 56%
maior em comparagao com empresas majoritariamente masculinas.

Para Monteiro (2018), acreditar no potencial e na capacidade profissional deveria ser condi¢ao
sine qua non para avaliar a contratacdo de um trabalhador, independentemente de qualquer outra
caracteristica.

“Talento e qualificacdo teriam de ser determinantes. Mas a
vida real no mundo das organizagoes ndo é assim. Por isso, a
inclusao LGBT no mercado de trabalho enfrenta tantos desafios, ja
que muitos ndo entendem que profissionalismo é uma coisa, opinido

pessoal é outra. Simples assim.” (MONTEIRO, 2018)

Consentindo com a afirmagdo de Monteiro, McGarry (2017, citado por GOUGH, 2017),
justifica que reconhecer que a diversidade e a inclusdo sdo questdes multifacetadas e que precisam ser
abordadas de forma holistica para melhor engajar e apoiar todos os grupos sub-representados nos
negocios.



McGarry, afirma que para isso, ¢ preciso abordar honestamente e de frente as preocupacdes e
necessidades de diversos funcionarios e aumentar a equidade para todos , incluindo LGBT+,
cultivando um local de trabalho onde diversas perspectivas e experiéncias sejam bem-vindas e
respeitadas, onde os funcionarios se sintam encorajados a discutir diversidade e inclusdo e onde as
acdes mais conhecidas - ¢ malsucedidas - possam ser compartilhadas entre as organizagdes por meio
de um hub unificado.

Ainda de acordo com McGarry, a diversidade proporciona uma vantagem competitiva em
atender as necessidades de clientes cada vez mais diversificados em praticamente todos os cantos do
mundo. A diversidade ¢ tudo sobre reunir o nosso melhor para proteger e embelezar o mundo ". (Apud
GOUGH, 2017).

Complementando a afirmacao de McGarry, Impulse (2016), argumenta que o RH estratégico,
busca agregar a empresa competéncias ¢ modos de pensar diversos, tendo como intuito o
aprimoramento do negocio. A visdo desse modelo valoriza a diversidade, ampliando assim a visdo de
mundo da organizagao, trazendo ideias originais e usando referéncias pouco comuns.

Esse novo olhar traz muitos beneficios para a empresa e a sociedade como um todo. Todavia,
¢ preciso lembrar que € necessario também criar espaco dentro das organizagdes para a inovagao, nao
apenas contratar perfis diversificados.

Sendo assim, o RH atua diretamente na gestdo e na valorizacdo do capital humano —
garantindo a saude e o bem-estar dos colaboradores, o respeito as diferengas, o apoio a diversidade e a
igualdade de direitos. (Impulse, 201X).
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