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1 INTRODUCAO

Atualmente, ao se falar de diversidade, pode-se pensar também em pluralidade. Assim,
partindo desse pressuposto, segundo Azevedo (2019), assume-se que a diversidade pode estar
relacionada a varias linhas da ciéncia. Portanto, neste estudo em especifico, terd o enfoque
analisar a percepcdo de gestores quanto a gestdo de pessoas LGBTQIAPN+ no segmento
industrial em Juiz de Fora - Minas Gerais.

Hoje em dia, muitas empresas, conforme Azevedo (2019), ndo reconhecem a
importancia das diferencas individuais como fator de sucesso e isso configura uma condicéo
capaz de afetar, negativamente, o desempenho e os resultados de trabalhos desenvolvidos por
profissionais. Diante disso, Robbins, Judge e Sobral (2010) informam que acarretard baixos
niveis de produtividade, desestabilizagdes de humor, insatisfaces explicitas no clima
organizacional, no relacionamento interpessoal, na vulnerabilidade e nos baixos resultados.

Para Souza (2020), ao se apreender sobre a dindAmica do mercado de trabalho atual, que
envolve, também, questdes capitalistas, & possivel reconhecer a complexidade de insercdo de
pessoas do grupo LGBTQIA+ no mercado de trabalho, em razdo das opressdes estruturantes
dessa sociabilidade. Segundo Vidale (2017), no Brasil, em 1985, o Conselho Federal de
Medicina retirou da lista de transtornos a classificacdo “homossexualismo”, e em 1999, o
Conselho Federal de Psicologia (CFP) estabeleceu normas éticas para atuacéo dos profissionais
da area de psicologia para o tratamento quanto a orientagcdo sexual dessas pessoas.

O mercado de trabalho, segundo Azevedo (2019), relacionado ao quesito diversidade,
no que tange ao grupo LGBTQIA+, segue com grupos se considerando como minorias e que se
organizam e lutam pelos seus direitos diariamente. Assim, leis foram promulgadas como citadas
anteriormente, a fim de garantir a equidade no ambiente de trabalho, entretanto, na pratica ndo
€ 0 que se Ve.

As politicas de inclusdo LGBTQIA+ nas empresas sdo incipientes, segundo dados
estatisticos de Tree (2022), apresentados em sua ultima publicagdo, que das 500 maiores
corporagdes do Brasil, encontrou dados que reiteram a gravidade do quadro da inclusdo
LBGTQIA+ nas empresas nacionais. Dessa forma, as acdes afirmativas voltadas a Diversidade
e Inclusdo (D&I) adotadas por essas organizacGes foram de apenas 19% que afirmaram
desenvolver alguma politica visando a promocao da igualdade de oportunidades para o publico
LGBTQIA+ entre seus funcionarios.

Tree (2022) informa que, no que se refere ao desenvolvimento de alguma acdo com o

objetivo de eliminar barreiras e preconceitos em seu Ultimo artigo relacionado ao grupo



LGBTQIA+ sobre os processos de contratagdo, apenas 8,5% das companhias tém essa
preocupacdo, que é algo extremamente preocupante.

Segundo Azevedo (2019), a diversidade empresarial é estudada ha anos, como por
exemplo, em estudos relacionados a forca de trabalho nas organizacBes levando em
consideracdo aspectos da diversidade. Destaca-se, entdo, a importancia de se promoverem
discussdes e projecdes criticas sobre esses condicionantes, para que se obtenha o respeito as
diversidades nos contextos internos das organizacGes de bases tecnologicas, quanto ao grupo
LGBTQIA+. Pensando em estratégias corporativas, a gestdo da diversidade pode conduzir a
uma vantagem competitiva segundo Cox e Blake (1991), bem como diferentes autores
enfatizam a importancia de se promoverem estudos na area que permitirdo inferéncias positivas
para as empresas, que buscam um olhar mais acolhedor e de préaticas da gestdo da diversidade.

Vale ressaltar que, mediante uma revisao sistematica sobre o assunto, a quantidade de
estudos relacionados a tematica é escassa, quando analisadas as seguintes bases: EBSCO;
Scielo; Spell; e WOS. Foi observada a existéncia de 213 artigos publicados no intervalo entre
2000 e 2020, relacionados ao contexto académico com estudos do grupo LBTQIA+. Quando
se estuda sobre as construcdes homoafetivas por meio da pluralidade de pessoas na sociedade
e organizagcOes, parte-se do pressuposto das novas configuracbes das familias na
contemporaneidade, seus pensamentos patriarcais e do repensar relacionado as identidades
cristalizadas e acimentadas, fala-se, assim, da Teoria Queer (COLLING, 2007).

Sendo assim, o que mobiliza a realizacdo deste estudo € o questionamento das
concepcdes da diversidade relativas ao grupo LGBTQIA+, sob a luz da Teoria Queer no
mercado de trabalho atual em industrias em Juiz de Fora — Minas Gerais. Portanto, a presente
pesquisa busca contribuir para o meio académico, cientifico, profissional e social por
compreender que a visao das Bases Tecnoldgicas sujeitos dessa pesquisa, onde possibilitara

novas percepcdes para um novo cendrio no mercado de trabalho.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

O fato de muitas empresas ndo enxergarem a importancia das diferengas individuais
como fator de sucesso, onde isso, configura uma condi¢do capaz de afetar negativamente o
desempenho e os resultados de trabalhos desenvolvidos por equipes profissionais, isso, ira
acarretar baixos niveis de produtividade, desestabilizacGes de humor, insatisfacfes explicitas
no clima organizacional, no relacionamento interpessoal, na vulnerabilidade e resultados

baixos.



Sendo assim, 0 que mobiliza a realizacdo deste estudo se concentra na condigédo de
conhecer a gestdo da diversidade no ramo Industrial referente ao grupo LGBTQIAPN+. Por
isso, é de grande importancia que uma organizacao possua diferentes tipos de perfis e pessoas
tanto no que tange a género quanto a identidade de género, onde isso, € visto ndo somente pelos
colaboradores, mas, por todos ao seu redor como uma maneira inovadora de gestéo de pessoas.
Desta forma, a diversidade deve ser celebrada e usada como um fator de humanizacéo,

acolhimento e sucesso para sua empresa.

1.2 OBJETIVO GERAL

Analisar a percepcdo de gestores quanto a gestdo de pessoas LGBTQIAPN+ no

segmento industrial em Juiz de Fora - Minas Gerais.

1.3 OBJETIVO ESPECIFICO

a) Investigar as percepgdes dos gestores industriais em Juiz de Fora, Minas Gerais, sobre
a gestdo de pessoas LGBTQIAPN+;

b) Identificar as principais dificuldades e desafios enfrentados pelos gestores na
implementacdo de politicas inclusivas para pessoas LGBTQIAPN+ nas empresas do
segmento industrial em Juiz de Fora;

c) Propor estratégias e recomendacfes para promover uma gestdo de pessoas
LGBTQIAPN+ mais eficaz e inclusiva nas empresas industriais de Juiz de Fora,

contribuindo para um ambiente de trabalho mais diversificado e equitativo.
1.4 PERGUNTA NORTEADORA

Além dos objetivos mencionados acima tanto o geral como os especificos, o trabalho se
orientard no sentido de responder a seguinte pergunta: “Qual é a percep¢do da gestdo da

diversidade em relacdo ao grupo LGBTQIAPN+ no setor industrial de Juiz de Fora?”

1.5 HIPOTESES



Hipotese 1: A gestdo da diversidade em empresas do ramo industrial em Juiz de Fora tende a
ser subdesenvolvida em relagdo ao grupo LGBTQIAPN+ devido a falta de conscientizagdo,
politicas especificas e treinamento adequado para 0s gestores.

Hipdtese 2: A presenca de esteredtipos de género arraigados e normas culturais conservadoras
no ambiente industrial de Juiz de Fora pode criar barreiras significativas para a implementacéo
eficaz de politicas de gestdo da diversidade voltadas para o grupo LGBTQIAPN+,

Hipdtese 3: A adocdo de praticas de gestdo da diversidade que promovam a incluséo e
valorizacdo do grupo LGBTQIAPN+ no setor industrial de Juiz de Fora pode resultar em
beneficios tangiveis, como maior engajamento dos funcionarios, retencéo de talentos e melhoria

da reputagéo corporativa.

1.6 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA DA TEORIA

N&o é de hoje que se estuda sobre diversidade (AZEVEDO, 2019), entretanto, quando se
trata da tematica do grupo LGBTQIAPN+, ligada ao tema dentro das organizacgdes, percebe-se
gue € um assunto novo para o desenvolvimento do conhecimento na area. Assim, conforme
Azevedo (2019), descrever as praticas de gestdo da diversidade pode refletir em um novo olhar
dos comportamentos dos gestores que buscam métodos para uma empresa melhor, visando
sempre 0 bem-estar coletivo e que a empresa possa ter uma melhor performance de gestao de
pessoas, produtividade e lucratividade.

Ao se falar sobre o grupo LGBTQIA+, segundo Souza (2020), se trazem muitos
questionamentos, pois had uma baixa producao académica dessa tematica, se comparada a outros
assuntos dentro do contexto da ciéncia da administracdo. Em uma breve busca nas bases
EBSCO, Scielo, Spell e WOS encontrou-se 213 artigos publicados no intervalo entre 2000 e
2020 relacionados ao movimento LGBTQIA+ no contexto académico.

O Brasil apresenta uma elevada variedade de etnias, ideologias de géneros e culturas, e é
evidente dizer, segundo Zauli (2013), que os brasileiros vivem em uma sociedade fortemente
representada pela pluralidade. Qualquer local em que convivem pessoas com identidades
grupais e significagBes culturais distintas, constituird um sistema social em que ha diversidade
(ZAULLI, 2013). Assim, as pessoas no Brasil se identificam pela multiplicidade em diversos
sentidos. Com isso, a convivéncia dos funcionarios de muitas empresas, atualmente, faz com
gue ocorra um processo de segregacao social sem que se perceba, objetivamente, o impacto que

ISSO represente.



Sabe-se da importancia do papel de leis que regulamentam e facam com que, na pratica, 0s
direitos sejam igualitarios e preservados. No entanto, preserva-se o questionamento se o ideal
de abracar as diferencas interpessoais corresponde a uma realidade materializada na vida dos
profissionais brasileiros (CAPPELLE et al., 2007).

Além disso, a Constituicdo Federal (BRASIL, 1988), em seu art. 5°, conhecido como o
principio da igualdade ou também principio da isonomia, orienta que todos sejam iguais perante
a lei, sem distingdo de qualquer natureza, onde ao aprofundar na Declaracdo Universal dos
Direitos Humanos sob enfoque além do Brasil, Declaracdo de Direitos Humanos sob enfoque
além do Brasil que foi adotada e proclamada pela Assembleia Geral das Nagfes Unidas
(resolucdo 217 A I111) em 10 de dezembro 1948 segundo Unicef (1948), e diz que todo ser
humano tem direito a uma ordem social e internacional em que os direitos e liberdades
estabelecidos na presente Declaracdo possam ser plenamente realizados, onde isso, mostra que
as pessoas possuem suporte no ambito nacional e internacional onde a propria declaracdo ainda
diz que todo ser humano, onde considera segundo a Unicef (19848), que seja essencial que 0s
direitos humanos sejam protegidos pelo império da lei e ndo tenha nenhuma forma de opresséo.

Assim, esta pesquisa buscara trazer relevancia para o meio cientifico, social e académico,
por discutir resultados para as organizac¢Ges, com praticas mais inclusivas. Vale ressaltar que
esta pesquisa busca trazer um novo olhar acerca da tematica, com mais visibilidade ao
movimento LGBTQIAPN+, melhor compreenséo sobre o termo identidade de género e a busca
de maiores indices de oportunidade para as pessoas que fazem parte do movimento, com um

mercado mais justo, com equidade e respeito.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

a) Teoria Queer: um aprendizado sobre as diferencas entorno da teoria e do movimento;
b) RelagOes da Personalidade;
¢) Mercado de trabalho: politicas corporativas, as perspectivas de ingresso e a gestdo da

diversidade;

3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 TEORIA QUEER: UM APRENDIZADO SOBRE AS DIFERENCAS ENTORNO DA
TEORIA E DO MOVIMENTO.



A Teoria Queer segundo Colling (2007), comecou a ser desenvolvida e visualizada a partir
do final dos anos 80 por uma série de pesquisadores e ativistas diversificados, especialmente
nos Estados Unidos. Segundo ele, um dos primeiros problemas é como traduzir o termo queer
para a Lingua Portuguesa. “Queer pode ser traduzido por estranho, talvez ridiculo, excéntrico,
raro, extraordinario”, diz Louro (2004, p. 38).

Para Colling (2007), um dos maiores esforcos reside na critica ao que se convencionou
chamar de heteronormatividade homofdbica, protegida por aqueles que veem o modelo
heterossexual como o Unico correto e saudavel. Para isso, 0s primeiros trabalhos quanto a essa
teoria apontam que este modelo foi construido para normatizar as relacbes sexuais assim
afirmado por Colling (2007), onde, os pesquisadores e ativistas pretendem desconstruir o
argumento de que sexualidade segue um curso natural.

A ideia de usarem o termo queer, representando raro, excéntrico segundo Coutinho
(2012), vem da situagdo de positivar a repulsa, a humilhacdo, de forma pejorativa, que 0s
homossexuais séo agredidos e insultados pela sociedade heteronormativa e centralizadora. Para
Butler (2002), “Queer adquire todo o seu poder precisamente através da invocacao reiterada
que o relaciona com acusagoes,
patologias e insultos”.

Para Stein (2009), quando nos propomos a estudar e compreender sobre as construcdes
homoafetivas através das familias homossexuais, 0s binarismos e hetero/homossexualidade,
muitas das vezes, optamos em renunciar a uma nova abordagem e um novo discurso académico
sobre a tematica, pois muitas das vezes, era abordado apenas os conceitos de Gays e Lésbicas.
Com o passar dos anos, novas estruturas homoafetivas foram instituidas e deve ser
compreendida para mantermos o0 senso comum e a aprender a viver em sociedade. Segundo o
Glossario de Diversidade Elaborado pela Secretaria de Acdes Afirmativas e Diversidades
(SAAD) da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), traz algumas defini¢es quanto
algumas novas nomenclaturas ao grupo LGBTQIA+.

Segundo Jones (2019), ele afirma que todos nds fomos feridos nas maneiras como
negociamos sexo e intimidade. Assim, ele fala do medo de comunicar nossas necessidades e
desejos uns com os outros, para obter maior liberdade. E preciso uma linguagem do que apenas
feminino / masculino, hetero / gay, devemos e precisamos nos concentrar em defendendo a
diversidade do mundo que ja existe e criando espaco para ainda mais possibilidades, fazendo

com que a diversidade ndo seja apenas vivida, mas celebrada!l



3.2 RELACOES DA PERSONALIDADE.

Os impactos, que este novo cenario possa causar, se anunciam como favoraveis para
novas configuracdes nas relacdes de trabalho, de modo a beneficiar ambas as partes, de acordo
com andlise de Robbins (2009): as diretrizes para o trabalho em equipe, nas empresas, podem
ser apropriadas dessa diversidade de género para trabalhar a humanizagdo, socializacdo e
empatia entre os funcionarios alavancando resultados aproveitando da criatividade resultante
das diferentes perspectivas reveladas por personalidades distintas. Do mesmo modo, como
profissionais se revelardo mais comprometidos ao reconhecerem o apoio social facultado pelas
relacbes empaticas firmadas com os colegas que se manifestam aptas a respeitarem as
diferencas pessoais (OLIVEIRA et al, 2003).

A palavra personalidade deriva da palavra “persona”, que tem raizes gregas e latinas, e
refere-se as mascaras teatrais vestidas pelos atores gregos (Pervin e John, 2001 apud lan e
Cooper, 2010). De acordo com Bock et al (2012), é constituido através de fatores inatos e
adquiridos, ou seja, sdo fatores que sdo herdados, adquiridos e até mesmo ja nascem conosco
mostrando que ninguém € a igual a ninguém, através das diferencas que temos uns dos outros
seja por raga, opcao sexual, religido, género e dentre outras diferencas, nos tornamos seres
unicos. Muitas empresas ndo vém isso como oportunidade, onde essas diferencas podem ser
aproveitadas em favor delas fazendo com que muitos talentos sejam essenciais para 0 sucesso
da mesma (WAGNER et al, 2002).

Define-se que a personalidade prediz em muitos aspectos como, por exemplo, 0
desempenho no trabalho, que ndo necessariamente estd ligado ao conhecimento, habilidade,
atitudes e capacidades do cargo. Sendo assim, percebe-se que diante do mercado atual, ha um
ambiente repleto de personalidades diferentes que os gestores devem saber como lidar com
essas variaveis que podem impactar diretamente nos resultados organizacionais.

Os valores culturais se manifestam em duas areas principais: o coletivismo e o
individualismo. O pensamento ocidental tradicional tende a classificar o sucesso e a realizacdo
de forma muito elevada, sendo um bom exemplo de individualismo tipico (Duckitt e Foster,
1991 apud lan e Cooper, 2010).

Mediante ao que foi exposto relacionado a valores, pode-se perceber pensamentos e
crencas diferentes em qualquer lugar que estivermos. Ao falar do contexto organizacional,
verifica-se que isso ndo é diferente. Ao dizer de ideologia de género, muitos pensam que seja

algo muito distante de nosso dia a dia e de nossa realidade; outros ja associam a minorias e aos



excluidos, mas na realidade, o que acontece é uma falta de conhecimento sobre o assunto. A

partir disso surge inimeros preconceitos especificamente este para as empresas.

3.3 MERCADO DE TRABALHO: ~F‘OLI’TICAS CORPORATIVAS, AS
PERSPECTIVAS DE INGRESSO E A GESTAO DA DIVERSIDADE.

No mercado atual em que vivemos, ele se encontra altamente competitivo e com muitas
oportunidades de ingresso. Entretanto, ao falar deste mercado com grandes oportunidades, nos
esbarramos nas perspectivas de ingresso e gestao da diversidade por parte das empresas.

Os principais fatores que influenciam neste ingresso e nessa gestdo, sao os valores que
a organizacdo acredita e pratica. Estes sdo, o que de fato a empresa acredita e leva como lema
em seu dia a dia para o seu funcionamento, mas, quando falamos de valores referente as
caracteristicas pessoais, estamos dizendo em caracteristicas estaveis e duradouras entre 0s
individuos, onde sdo formadas as atitudes e as preferéncias pessoas (lan e Cooper, 2010).

Com isso, esse sistema de valores chamou de cultura organizacional, que pode ser
definida como um conjunto de leis e normas compartilhadas entre os integrantes de uma
organizacdo (Newstrom, 2008). Quando falamos desse sistema acima, propicia o
desenvolvimento da gestdo com a lei, os costumes, os valores, que irdo fazer com que cada
organizacdo se torne Unica pelo seu jeito de ser. Além dessas relagdes mencionadas
anteriormente, a cultura organizacional possibilitara e ira ficar encarregara do desenvolvimento
de regimentos que irdo gerir os comportamentos que fazem parte da empresa.

Os valores sdo algo que irdo variar de uma empresa para outra, com isso, € necessario
saber que: “Falar em cultura implica falar sobre a capacidade de adaptacdo do individuo a
realidade do grupo no qual esta inserido” (PIRES, MACEDO, 2005. p. 84). Mediante a isso, 0s
gestores de recursos humanos devem estar atentos ao grupo no qual estdo gerenciando, a fim
de evitar preconceitos, desrespeitos, desvalorizagdo e principalmente, respeito aos seus
liderados.

Uma das principais davidas dos gestores € o entendimento do que seria essa diversidade
no mercado de trabalho, por ter um mercado heterogénio de pessoas. Ao referi o que é
diversidade, podemos dizer que é a multiplicidade e semelhangas individuais existentes entre
as pessoas, onde essa heterogeneidade faz com que as pessoas se tornem Unicas e diferentes
umas das outras (Thomas 1991apud lan e Cooper, 2010).

As préticas de gestdo de recursos humanos afetam o desempenho organizacional por
meio de efeitos nos comportamentos e desenvolvimentos dos funcionarios da organizacao.

Essas praticas serdo necessarias para evidenciar oportunidades de incentivos para estimular a



motivacdo dos funcionarios, com o intuito de projetar maneiras novas de executarem seus
respectivos trabalhos e reconhecimento dos mesmos (TRIGUERO-SANCHEZ et al, 2018).

A composicao dos grupos de trabalho deve garantir habilidades necessarias e adequadas,
bem como criar formas de reconhecimento e recursos motivadores para os funcionarios. A
medida de apoiar a politica de gestdo de recursos humanos terd como principal objetivo o
comprometimento com os colaboradores, favorecendo sua integracdo na organizacdo e na
realizacdo de metas e objetivos.
4 FUNDAMENTOS EPISTEMOLOGICOS E METODOLOGIA

4.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa sera de carater quali- quanti (qualitativo — quantitativo), tendo como
principais fontes livros, revistas e artigos, sendo que, complementar a exploracdo de como
diferentes autores abordam a tematica da gestdo da diversidade no ramo industrial quanto ao
grupo LGBTQIAPN+, bem como uma entrevista aberta com ilustracdes e situagdes reais, para
buscar compreender as opinides manifestadas pelos pesquisados.

Ao responderem o questionario estruturado bem como a entrevista, que sera usado para
esta investigacao, ira propiciar desenvolver analises que revelam como o tema € identificado
no especifico contexto explorado no estudo de caso. O questionario que sera aplicado em
indUstrias na cidade de Juiz de Fora (Minas Gerais) com perguntas que Serdo necessarias para

a obtencao e favorecimento dos dados apresentados.

4.2 MEIOS DA PESQUISA

Esclarecendo a forma de obtencdo de como os dados serdo obtidos, serd através da
interacdo firmada entre o pesquisador e industrias na cidade de Juiz de Fora. Quanto ao
instrumento que sera utilizado para o alcance das informacdes, sera elaborado um questionario
estruturado eletronicamente (Survey de Caréter Descritivo/Exploratério) e entrevista. Para
tanto, seré criado perguntas fechadas para facilitar a tabulacéo e o entendimento.

Ressalta-se, que dados priméarios sdo aqueles prospectados e recolhidos para uma
pesquisa que, em sua maioria, sdo obtidos através de entrevistas e questionarios, tendo por
objetivo conhecer as necessidades de um determinado publico. E, especialmente: dados
primarios sdo obtidos diretamente pelo pesquisador, de modo que néo se baseia em informacdes

coletadas em outros estudos, publicadas por outros autores.

4.3 FINS DA PESQUISA



Os dados serdo analisados de acordo com o embasamento tedrico apresentado, expondo
articulagdes com proposi¢des divulgadas por outros tedricos, bem como, citacdes de artigos
para complementar as suas respectivas analises. Assim, mediante a representatividade dos
dados apresentados nesta pesquisa, preserva-se o objetivo de analisar a percepcao de gestores
guanto a gestdo de pessoas LGBTQIAPN+ no segmento industrial em Juiz de Fora - Minas

Gerais.

5 CRONOGRAMA

Abaixo, é o quadro que mostra o planejamento das atividades que serdo realizadas para este
projeto.

CRONOGRAMA

Atividade/Prazo (Em Meses) |ago/23 dez/23 | jan/24 | fev/24 abr/24

Elaborag&o do referencial tedrico

Definicdo dos procedimentos
metodolégicos
Pré-teste do instrumento de
coleta

Coleta de dados

Analise e interpretacdo dos
dados
Elaborag&o da versdo da
dissertacio para defesa

Defesa

Correcfies e ajustes finais,
entrega da dissertacéo

Fonte: elaboracdo do autor, 2024 — Pesquisa em Andamento.
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