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RESUMO

Conseguir e manter um bom emprego é sem duvida muito dificil, mas para as pessoas
LGBTQI+ os desafios sdo bem maiores e comegam na tentativa de entrar no mercado de
trabalho. Por conta das desigualdades sociais, educacionais e de género muitas das vezes esse
processo se torna ainda mais complicado para esse publico. A pesquisa desenvolvida tem um
intuido de estudar como funciona o processo de implementacéo da diversidade nos ambientes
de trabalho, fazendo uma anélise das politicas e praticas de inclusdo e a aplicacdo em uma
empresa que atua no ramo da engenharia de producdo. Buscando promover a participacdo
igualitaria, independentemente de diferencas e a propagacdo da diversidade para obter uma
sociedade mais igualitaria e justa, estimulando a inovagdo e o desenvolvimento dentro das

organizacoes.

Palavras-chave: LGBTQI+; Inclusdo; Discriminacgdo; Engenharia, Produgao.



ABSTRACT

Securing and maintaining a good job is undoubtedly very challenging, but for LGBTQI+
individuals, the challenges are much greater and begin with attempting to enter the workforce.
Due to social, educational, and gender inequalities, this process often becomes even more
complicated for this community. The research aims to study how the implementation of
diversity functions in workplace environments, conducting an analysis of inclusion policies and
practices and their application in a company operating in the field of production engineering.
The goal is to promote equal participation, regardless of differences, and the dissemination of
diversity to achieve a more egalitarian and just society, fostering innovation and development

within organizations.

Keywords: LGBTQI+; Inclusion; Discrimination; Engineering; Production.
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1. INTRODUCAO

Empresas que busca se destacar no mercado de trabalho precisa focar na construcédo de
uma imagem e identidade positiva e sélida como estratégia de retencdo de novos talentos. Mas
para isso, uma organizacao deve ter uma base real e Unica, pilares que reflitam seu real ambiente
de trabalho de dentro para fora, e ndo o contrario (PRIYADARSHI, 2011), para que dessa
forma, utilize esses diferenciais competitivos e esteja sempre a frente da sua concorréncia.

Uma empresa de telefonia por exemplo, desenvolveu um aplicativo para apoiar a
empregabilidade de pessoas na comunidade LGBTQI+. Chamado SOMOQOS+, o aplicativo
oferece informagfes com curadoria de especialistas nas verticais de salde, juridica e impacto
social, além de anuncios de vagas de emprego para pessoas em todo o Brasil. Segundo a
empresa, a plataforma também visa dar visibilidade as acfes de empresas que apoiam a
diversidade e a inclus&o. O programa é uma iniciativa gratuita inspirada no indice de Igualdade
Empresarial (CEI) e promovida no Brasil pelo Instituto +Diversidade e pelo Forum Empresas
e Direitos LGBTQI+. Aplicado pela American Human Rights Campaign Foundation h& mais
de 20 anos, o programa fornece subsidios para organizagdes avaliarem suas politicas e praticas,
com foco na ampliacéo da inclusdo no ambiente de trabalho.

Segundo o gerente executivo de diversidade e Inclusdo da empresa, “Temos muito
orgulho dessa conquista, que refor¢a nosso compromisso com uma sociedade mais justa, livre
de violéncia e discriminacdo e com igualdade de oportunidades para todos. Possuimos projetos
de grande abrangéncia envolvendo os puablicos interno e externo, com foco em
empregabilidade, educacdo, conscientizacdo e combate ao preconceito. O pilar LGBTI+ é parte
fundamental da nossa jornada de diversidade e incluséo, e nos esforgamos continuamente para
capacitar as pessoas a serem quem realmente séo e crescer profissionalmente”. (ALAN KIDO,
2023)

Empresas que vem promovendo a inclusdo atraem e retém talentos qualificados,
independentemente de sua orientagdo sexual ou identidade de género. Profissionais valorizam
empresas que demonstram comprometimento com a igualdade e diversidade, o que pode ajudar
0 ambiente de trabalho a construir equipes mais talentosas e diversificadas, no qual contribui
para a criacdo de um clima organizacional positivo, onde os profissionais se sentem valorizados,
respeitados e apoiados. Isso resulta em um maior satisfacdo e bem-estar dos funcionarios, o
que, por sua vez, pode impactar positivamente a produtividade e no trabalho em equipe. Mas
mesmo com todos os beneficios da inclusdo da diversidade, por qual motivo ainda se detém um

baixo desenvolvimento desse publico nas empresas?
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Em resumo, a inclusdo é um principio ético, mas também podem obter beneficios
organizacionais significativos, como maior diversidade de ideias, retencéo de talentos, clima
organizacional positivo e fortalecimento da imagem corporativa. Além disso, a promocao da
inclusdo é um passo importante rumo a construcdo de uma sociedade mais igualitaria e justa.
Contudo, o presente trabalho tem como objetivo, estudar as politicas de incluséo, analisar
praticas adotadas e propor recomendagfes para criar um ambiente de trabalho mais acolhedor
em uma empresa que atuam na area da engenharia de producao. No qual envolve a anélise de

documental, manuais de recursos humanos, codigos de conduta, entre outros.

1.1. JUSTIFICATIVA
A importancia da inclusdo LGBTQI+ (Leésbicas, Gays, Bissexuais, Transgéneros,
Queer/Questionando, Intersexuais e mais) no ambiente de trabalho é fundamental para
promover a igualdade de oportunidades, criar um ambiente acolhedor e respeitoso, maximizar
0 potencial e a diversidade desses profissionais. A inclusdo traz perspectivas diversas e
diferentes vivéncias, o que pode impulsionar a criatividade e a inovacdo na Engenharia de
Producdo. A diversidade de ideias e experiéncias enriquece os processos de tomada de decisao,

promove solugdes mais abrangentes e contribui para a competitividade das empresas.

Considerando o escrito, a conquista de um emprego e manter-se sdo desafios
incontestaveis, mas para a comunidade LGBTQIA+, especialmente para travestis e transexuais,
esses desafios atingem proporcdes ainda maiores ao tentarem ingressar no mercado de trabalho.
Ao analisar o recorte especifico dessas identidades de género, torna-se evidente que a rejeicdo
e 0 abandono enfrentados ao longo da vida, em especial durante as fases de desenvolvimento
na infancia e adolescéncia, ndo apenas impactam negativamente a educacao dessas pessoas,
mas também dificultam significativamente suas oportunidades de inser¢cdo no mercado de
trabalho.

Este trabalho propde uma anéalise aprofundada das praticas de inclusdo adotadas por
uma empresa atuante na area de engenharia de producéo, com o objetivo de compreender como
essas praticas sdo implementadas na pratica. A investigacdo busca ndo apenas identificar as
estratégias existentes, mas também avaliar sua eficacia na promoc¢éo da inclusdo de pessoas
LGBTQI+ no ambiente de trabalho. Além disso, busca-se desenvolver recomendagdes que
possam contribuir para 0 aprimoramento e a expansdo dessas praticas, promovendo um

ambiente mais inclusivo e igualitario.
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Acredita-se que este estudo é fundamental para langar luz sobre as barreiras enfrentadas
pela comunidade no mercado de trabalho e, a0 mesmo tempo, contribuir para a conscientizacéo
e promocao de mudangas positivas nas praticas de inclusdo corporativa. Com essa pesquisa,
buscamos nao apenas entender o estado atual da inclusdo, mas também oferecer perspectivas e
sugestdes concretas para avancar em direcdo a um ambiente profissional mais justo e

diversificado.

1.2. OBJETIVOS
1.2.1. Objetivo Geral

Este trabalho tem como objetivo geral analisar as politicas de inclusdo adotadas em
empresas da area de engenharia de producdo, com foco especifico na inclusdo de pessoas
LGBTQI+, analisar as praticas implementadas e, a partir dessa analise, propor recomendacdes

para criar um ambiente de trabalho mais acolhedor e inclusivo.

1.2.2. Objetivos Especificos

e Investigar as politicas de inclusdo existentes em empresas da area de engenharia de
producéo, com énfase na abordagem de incluséo de pessoas LGBTQI+.

e Analisar as praticas efetivas adotadas por essas empresas para promover a inclusédo da
diversidade e identificar os pontos fortes e as areas de melhoria.

e Avaliar o impacto das préticas de inclusdo no ambiente de trabalho, na satisfacdo dos
funcionérios e no desempenho organizacional.

e Propor recomendacdes baseadas na analise das praticas atuais, visando fortalecer e
expandir as politicas de inclusdo, tornando-as mais eficazes na promocdo de um
ambiente de trabalho acolhedor para a diversidade de identidades de género e
orientacdes sexuais.

e Contribuir para o avango do conhecimento sobre a inclusdo LGBTQI+ no contexto
empresarial, destacando a importancia da diversidade para a construgdo de ambientes

de trabalho mais igualitario e produtivos.

1.3. ESTRUTURA DO TRABALHO

Esse trabalho encontra-se estruturado na forma apresentada na Figura 1:
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Figura 1 - Estrutura do trabalho

Introducio Embasamento @~ | Materiaise | Resultadose = | ConsideragGes
¢ | Tedrico J | métodos _  discussdes _ | finais
et S— Classificacéo da Contribuices da

Justificativa Diversidade pesquisa A empresa pesquisa
jeti Dificuldades : - - Sugestdes para

Objetivos enfrentadas no Método Proposto Politicas e Praticas s TS
mercado

Entrevista com RH

Pesquisa com
funcionarios

Fonte: Autoria Propria (2024)

O capitulo 1 apresenta a introducdo ao estudo, onde mostra uma contextualizacéo sobre
0 tema, define o principal problema do trabalho, os objetivos e apresenta um questionamento
que foi a base para o desenvolvimento do estudo.

No capitulo 2 apresenta 0 embasamento tedrico, onde descreve a analise dos estudos e
teorias relacionados ao tema, as lacunas existentes e demostra como o trabalho se encaixa no
panorama existente.

No capitulo 3 apresenta os métodos e matérias, no qual descreve a abordagem de
pesquisa escolhida, os materiais, processos e ferramentas utilizados para a construcdo da
pesquisa e as principais justificativas para a escolha dos métodos para o embasamento na escrita
do trabalho.

No capitulo 4 apresenta os resultados da pesquisa, onde sdo demostrados através de
figuras, tabela e uma aplicacdo de forma clara sobre os resultados que se obteve durante a
realizacéo do estudo.

No capitulo 5 apresenta a conclusdo, onde finaliza e ressalta os principais resultados,

objetivos atingidos e as implica¢Ges da teoria e pratica.
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2. EMBASAMENTO TEORICO
2.1. ASIGLA

A sigla LGBTQI+ é usada para incluir pessoas lésbicas, gays, bissexuais, travestis,
transexuais e transgéneros desde a década de 1990. Variantes ja foram desenvolvidas ao longo
dos anos para abranger e expressar as mais diversas orientacdes sexuais e identidades de género
existentes. A sigla é usada por minorias e grupos desfavorecidos na sociedade, atualmente é
usado para se referir a qualquer pessoa que ndo se encaixe como heterossexual ou cisgénero.

O movimento busca respeito, aceitacdo e inclusdo de todos aqueles que fogem ao padrao
de género ou sexualidade em todas as esferas sociais, travando lutas expressivas por igualdade
social, plenamente garantida por nossa constituicdo, para terem seus direitos basicos
assegurados.

Essas pessoas enfrentam discriminacBGes cotidianamente e a isso da-se o nome de
LGBTfobia, que ¢ ‘“‘o sentimento, a convicgdo ou a atitude dirigida contra lésbicas, gays,
bissexuais, pessoas trans e travestis que inferioriza, hostiliza, discrimina ou violenta esses
grupos em razdo de sua sexualidade e/ou identidade de género.”” (RAMOS E NICOLI, 2016,
p. 183).

Cada sigla dentro da comunidade LGBTQIA+ representa uma identidade Unica e ndo
necessariamente implica em homossexualidade. E fundamental reconhecer a riqueza das
peculiaridades individuais. A identidade que cada letra da sigla carrega ndo anula as outras, elas
coexistem e se complementam, é uma unido que enriquece e ndo esconde as identidades, mas
sim as celebra em sua diversidade.

N&o h& o privilégio na identidade macro ou micro, nesse caso, pois elas coexistem.
(BRAH, 2006, p. 371) Questdes de identidade estdo intrinsecamente entrelagadas com
experiéncias, subjetividade e dinamicas sociais. Mas, cada vivéncia mesmo estando relacionada
ao mesmo ponto, sdo vivenciadas de formas diferentes. Por exemplo, um homem gay vivéncia
situacdes diferentes das de uma mulher Iésbica, em parte devido as diferencas de género que
influenciam a relagdo entre esses individuos homossexuais e a sociedade. As expectativas
sociais e as barreiras impostas variam significativamente entre homens e mulheres. Além disso,
uma mulher transgénero enfrenta obstaculos Unicos em sua jornada de identidade de género.

Essas diversas identidades coexistem harmoniosamente. A identidade € um processo
continuo e dindmico, semelhante & prépria comunidade, isso explica por que a sigla é tdo
flexivel, pois cada letra representa uma faceta da comunidade e novas identidades continuam a
se formar a partir de experiéncias de vida em evolugdo. Essas identidades adicionais se unem a

identidade geral da comunidade, criando novos grupos e novas perspectivas. Quando olhamos
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para um individuo especifico, sua identidade geral é uma mistura das caracteristicas da
comunidade LGBTQIA+, que se manifestam de maneira Unica quando ele é membro da
comunidade e como individuo exclusivo.

Por um lado, ele é parte de uma comunidade coesa, mas, a0 mesmo tempo, é um ser
unico com caracteristicas individuais, onde, pode se identificar com uma vertente especifica da
comunidade, assumindo papéis sociais e politicos que refletem sua homossexualidade e a

identidade que ela representa.

2.2. DIVERSIDADE

As sociedades consistem em diversidade, que pode ser definida como a combinacdo de
identidades de individuos que vivem em um ambiente social. Nesse contexto, existem minorias
e maiorias, caracterizadas por vantagens econémicas e de poder sobre as minorias (FLEURY,
2000). A diversidade é uma caracteristica enriquecedora dos grupos humanos. Pois, abrange
um grande numero de identidades individuais, incluindo caracteristicas como raga, etnia,
género, orientacdo sexual, religido, entre outras.

No entanto, a diversidade muitas vezes se manifesta em grupos que tém vantagens
econdmicas e de poder sobre outros, criando assim as dindmicas de minorias e maiorias. Essas
diferencas de poder e privilégio podem resultar em desigualdades significativas, prejudicando
a igualdade de oportunidades e o tratamento justo para as minorias. Portanto, é de suma
importancia que as sociedades reconhecam essas desigualdades e trabalhem para promover a
justica social, através de politicas e praticas que combatam o preconceito, a discriminagdo e o
racismo, e que busquem criar um ambiente onde todas as pessoas tenham a oportunidade de
prosperar, independentemente de sua identidade.

Diversidade significa variedade, pluralidade, diferenca. Refere-se as varias
caracteristicas, identidades e perspectivas que existem dentro de um determinado grupo ou
ambiente. Diversidade inclui, mas ndo esta limitada a diferencas de género, orientacdo sexual,
raca, religido, idade, habilidade, etc. (GUPY, 2023) A legislagdo apoia a igualdade e
diversidade. O artigo 5° da Constitui¢do Brasileira afirma que os individuos possuem o direito
de igualdade, sem diferenciacdo independente da natureza. (BRASIL, 2023).

Assim, promover a diversidade no ambiente de trabalho visa valorizar e respeitar a
diversidade de experiéncia e identidade. A diversidade de ideias e experiéncias enriquece o
processo de tomada de decisdo, promove solu¢Bes mais holisticas e contribui para a
competitividade da empresa. A compreensao da diversidade e a luta contra a desigualdade séo

aspectos cruciais para a construcdo de sociedades mais justas e inclusivas.
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2.3. ORIENTAC;AO SEXUAL E IDENTIDADE DE GENERO

Orientacdo sexual refere-se a atracdo emocional, romantica e/ou sexual de uma pessoa
por outra pessoa. A orientacdo sexual ndo é uma escolha, as principais categorias sao
heterossexuais, gays, bissexuais e assexuais. (POLAKIEWICZ, 2021) A orientacdo sexual é
um termo que descreve o padréo de atracdo emocional, roméntica e sexual de um individuo em
relacdo a outros do mesmo sexo, sexo oposto ou ambos. Trata-se de uma parte fundamental da
identidade de uma pessoa e pode variar amplamente entre os individuos.

A identidade de género é considerada a percepcdo de uma pessoa sobre si mesma, em
relacdo ao ser feminino, masculino, ou ambos, ou mesmo nenhum. Independente do sexo
bioldgico. E a compreensdo de uma pessoa sobre si mesma, como ela se V& e quer ser
reconhecida. Pode ou ndo concordar com o sexo que lhe foi atribuido no nascimento. Existem
identidades de género como, Cisgénero, Transgénero, Mulheres Transexuais e Homens
Transwxuais, Queer, entre outros. (POLAKIEWICZ, 2021) Ou seja, refere-se a profunda
sensacdo de ser homem, mulher, ou algo fora da dicotomia tradicional de género.

E uma experiéncia interna e pessoal de género que pode ou n3o representa ao Sexo
atribuido no nascimento. A expressao de género refere-se a forma como alguém manifesta sua
identidade. Essa compreensdo reconhece a diversidade e vai além das categorias binarias
tradicionais de masculino e feminino. A identidade de género é diferente da expressdo de
género, que se refere as maneiras pelas quais as pessoas manifestam sua identidade de género
no exterior, através de comportamentos, roupas, etc.

Em um ambiente empresarial, ainda € comum que as pessoas retenham sua identidade
de género para se protegerem. Um estudo analisou 65 individuos pertencentes a o grupo
LGBTQI+ e analisou que muitas pessoas desse publico, mesmo em uma pequena amostra,
possuem uma maior dificuldade de conseguir um emprego e se manter no trabalho, onde possui
um maior sucesso por meio do anonimato. (CARRIERI; SOUZA; AGUIAR, 2014) E
fundamental respeitar e reconhecer a identidade de género das pessoas e respeitar a diversidade
de orientacOes sexuais proporcionando um ambiente seguro e inclusivo, na sociedade e no

ambiente de trabalho.

2.4. RACAS E ETNIAS
A palavra raca tem varias defini¢cGes e geralmente é usada para descrever um grupo de
pessoas com certas caracteristicas morfologicas. A maioria dos autores tem conhecimento que

raca € um termo nao cientifico que tem significado bioldgico apenas quando os seres parecem
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homogéneos e estritamente puros. Assim como algumas espécies de animais domeésticos. No
entanto, essas condig¢des nunca foram encontradas em humanos. (WITZIG, 1996)

A palavra etnia significa "gentio”, do adjetivo grego ethnikos. O adjetivo é derivado do
substantivo ethnos, que significa estrangeiro ou na¢do. E um conceito polivalente que, além da
aparéncia, constroi a identidade do individuo, resumida em: parentesco, religido, lingua,
territério comum e nacionalidade. (DEIN, 2006)

E importante perceber que identidades étnica e racial sdo muito mais complexas do que
tracos fisicos ou culturais. Esses conceitos estdo inter-relacionados e podem variar amplamente
entre as sociedades. Além disso, a compreensdo desses termos evoluiu a medida que as visdes

culturais e cientificas mudaram ao longo do tempo.

2.5. AS DIFICULDADES ENFRENTADAS NO MERCADO DE TRABALHO

Conseguir e manter um bom emprego sem duvida é dificil, mas para as pessoas
LGBTQI+ os desafios sdo muito maiores e comegam na tentativa de entrar no mercado de
trabalho. Ao analisar o cross-dressing de travestis e transexuais, foi observado que pessoas de
sexo diferente do sexo bioldgico vivenciam a rejeicdo e o abandono em ambientes familiares
ao longo da vida, mas principalmente nas fases do desenvolvimento como infancia e
adolescéncia, essa falta de acolhimento impede ou dificulta o acesso a educacao de qualidade e
ao mercado de trabalho. (ARAUJO, 2020)

Segundo pesquisa da Comissdo de Diversidade de Género da Ordem dos Advogados do
Brasil, 82% dos transgéneros e travestis abandonam a escola, por conta disso acaba dificultando
a obtencdo de melhores posicBes no mercado de trabalho. Por outro lado, mesmo aqueles
qualificados suficientemente sdo discriminados e tém seus direitos limitados.

Além disso, soma-se ao fato de que a expectativa de vida de pessoas transgéneros no
Brasil é de apenas 35 anos. (ALMEIDA, 2016) No mundo do trabalho, estes grupos sofrem
com disparidades salariais, preconceitos e divisao do trabalho por género. As opces de carreira
LGBTQI+ sdo muitas vezes restritas a industrias especificas, caracterizadas por uma elevada
informalidade e profissdes pouco qualificadas, criando extrema vulnerabilidade e promovendo
uma exploragao extrema.

Segundo os dados obtidos pelo IBGE, no Brasil 25 dos 27 estados apresentam agdes e

programas de direitos humanos para LGBTQI+, porém, apenas 29,6% dos estados apresentam
um panorama nacional da formacao da policia civil no combate ao racismo e a homofobia como

mostra abaixo na parte mais escura da Figura 2:
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Figura 2 - Capacitacéo da policia civil para Enfrentamento ao racismo e a homofobia.

Fonte: BRASIL (2014)

Esses dados se tornam mais preocupantes quando apenas 10 dos 27 estados possuem lei
de protecdo a esses direitos como mostra na parte mais escura da Figura 3 e apenas 12 estados

possuem legislacdo que reconheca o nome social de travestis e transexuais (BRASIL, 2014).
Figura 3 - Lei de protecdo a direitos de LGBTQI+

Fonte: BRASIL (2014)

Nesta dimenséo, a informac&o contribui para a compreenséo de alguns destes aspectos,
incluindo dados que consideram a presencga ou atuacdo de autoridades publicas em diferentes

unidades geogréaficas, onde é possivel observar que no Rio Grande do Norte ndo se enquadra
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em nenhum dos exemplos demonstrado na figura e que o pais falha muito em assegurar direitos

bésicos para esses individuos.

Esta € uma das formas de medir a maior ou menor presenca das diferentes instituicdes
e entidades estatais que compdem as redes de protecdo social e sdo responsaveis ndo sé pela
repressdo, mas, sobretudo, pela prevencéo de incidentes e pela reducéo da vulnerabilidade. No
qual o sexissimo, o racismo, a homofobia, a bifobia e a transfobia operam de forma
interseccional, reduzindo as oportunidades de desenvolvimento pessoal e causando danos a

protecéo de direitos e ao potencial de incluséo produtiva na sociedade.
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3. MATERIAIS E METODOS
3.1. CLASSIFICAC}AO DA PESQUISA
O presente trabalho apresenta um estudo de caso em uma empresa do ramo alimenticio,
onde é desenvolvido processos e producdo de alimentos oleaginosas, com o intuito de estudar
as politicas de inclusdo a diversidade e analisar as praticas adotadas pela empresa. A
Classificacdo da pesquisa pode ser visualizada na Figura 4:

Figura 4 - Classificacdo da pesquisa

w |
Abordagem Objetivos Natureza Procedimentos

Estudo de
Caso

Pesquisa
Qualitativa
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Exploratdria

Pesquisa
Aplicada

Fonte: Autoria Prépria (2024)

A pesquisa utilizou-se uma abordagem qualitativa, através de uma entrevista com 0s
representantes do setor de recursos humanos, pois é o principal responsavel pela contratacdo de
novos funcionarios, desenvolvimentos dos eventos e conscientizacdo dos trabalhadores em
geral sobre a cultura e objetivos da organizacéo.

A investigacdo cientifica depende de um “conjunto de procedimentos intelectuais e
técnicos” (GIL, 1999, p.26) para que seus objetivos sejam atingidos: os métodos cientificos.
Método cientifico é o conjunto de processos ou opera¢fes mentais que se devem empregar na
investigacdo. E a linha de raciocinio adotada no processo de pesquisa.

Os métodos que fornecem as bases logicas a investigacdo sdo: dedutivo, indutivo,
hipotético-dedutivo, dialético e fenomenoldgico (GIL, 1999).

No qual os objetivos foram abordados de forma exploratéria utilizando artigos e
revistas, fazendo uma anélise das politicas e préaticas de inclusdo adotados por essas empresas
de engenharia em geral e desenvolvendo um questionario e aplicando através de uma pesquisa
utilizando a ferramenta do Google Forms aos funcionarios da empresa, para uma obtengéo de
uma perspectiva dos mesmos sobre o tema abordado. Todas as informagdes coletadas foram
cedidas de forma consciente com a empresa, no qual solicitou anonimato para a exposic¢ao de

Seu nome ou marca.

3.2. METODO PROPOSTO

Para essa pesquisa, foram seguidos estagios definidos, mostrados na Figura 5:
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Figura 5 - Estagios da pesquisa

oo Realizagdo da Escolha da Desenvolvimento N aF
Definigdo do isdo d bord d de pl de col Aplicagdo do Analise dos dados
objetivo révisdo de abordagem da elpnciceicoct questionario coletados
literatura pesquisa de dados

Fonte: Autoria Propria (2024)

Para a realizagéo do presente trabalho, foi desenvolvido um cronograma a ser seguido,
apresentando todos 0s processos para seu o desenvolvimento, onde inicialmente foi definido o
objetivo central que se basearia a pesquisa, em seguida, foi realizado uma reviséo da literatura
sobre os assuntos abordados, para o entendimento e aprofundamento teérico do tema.

Logo apds, feita a escolha, uma abordagem de pesquisa e o desenvolvimento de um
plano de coleta de dados, onde seja possivel descrever os procedimentos abordados para a
aplicacdo da pesquisa em campo, porém, sempre levando em consideracdo todas as questdes

éticas e moral, para a obtencdo de uma analise de resultados com maior precisao.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES
4.1. AEMPRESA

A empresa estudada é uma multinacional, considerada uma das maiores empresas
processadora de castanha de caju do mundo, que se destaca na producdo de alimentos
oleaginosos, oferecendo uma ampla variedade de nozes, sementes, castanhas como do Parg,
caju, aveld, pistache, améndoas, entre outras. Apenas nas unidades do Brasil, a empresa
processa mais de 100 mil toneladas de castanha de caju por ano. O principal objetivo da empresa
¢ proporcionar aos consumidores opcBes de alimentos que sejam ndo apenas saudaveis, mas
também deliciosas, promovendo, assim, um estilo de vida equilibrado. Com um compromisso
com o produtor de fazer o possivel para eliminar intermediarios, contribuindo para uma
distribuicdo mais justa dos lucros, aumentando a renda dos agricultores e promovendo o
desenvolvimento sustentavel das comunidades locais. Além disso, a abordagem da organizacéo
baseia-se no fortalecimento dos lagos entre a industria, 0 pequeno e médio produtor, criando
uma relacdo de parceria focada na capacitacdo, na melhoria das condi¢6es de trabalho e na

qualidade do produto.

4.2. POLITICAS E PRATICAS ADOTADAS POR EMPRESAS EM GERAL
Ao ser analisado as vinte e duas melhores empresas de se trabalhar no Brasil em 2023
segundo a Forbes, identificou-se o processo de diversidade implementado em algumas
empresas, ambos abordaram uma tematica compreendida nessa pesquisa e propiciaram
informacdes relevantes a sua analise, obtendo um certo padrdo nos processos de politicas e
praticas de inclusdo a diversidade. Dessa forma, foi feito uma listagem, como mostrado no
Quadro 1, de algumas politicas e praticas que as empresas podem adotar para garantir um

ambiente inclusivo para funcionarios LGBTQI+.

Quadro 1 - Politicas e préticas de inclusdo adotados por empresas

POLITICAS/ PROPOSTA 1 PROPOSTA 2
PRATICAS
Implementacdo de politicas claras Garantia de que todas as
Politicade ndo a | que proibam a discriminagdo com politicas de recursos humanos
discriminacao base na orientagdo sexual, identidade | sejam formuladas e aplicadas
de género ou expressao de género. de maneira inclusiva.
Estabelecer politicas rigorosas contra | Implementar procedimentos
Politicas anti- 0 bullying e o assédio com base na eficazes para relatar e lidar
bullying e assédio | orientagdo sexual ou identidade de com incidentes de
género. discriminagao.
Oferecer treinamento para Educar os funcionérios sobre
Treinamento para | funcionarios sobre diversidade e linguagem inclusiva e
sensibilizagdo preconceitos inconscientes.
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inclusdo, com foco na sensibilizacao
para questdes LGBTQI+.

Rede de recursos e

Estabelecer grupos de recursos ou
redes de funcionarios LGBTQI+ para

Garantir que haja recursos
disponiveis para fornecer

funcionarios LGBTQI+, como
cobertura de saude, licenga parental
igualitaria, entre outros.

de apoio oferecer suporte, mentorias e informacdes sobre questdes
oportunidades de networking e LGBTQI+, como cartas,
crescimento organizacional. videos educativos, entre
outros.
Oferta de beneficios que atendem as
Beneficios necessidades especificas de -

Avaliacdo cultural

Realizar pesquisas regulares de clima
organizacional para avaliar a
inclusdo LGBTQI+ e tomar medidas
corretivas, se necessario.

Politicas de
transicdo de género

Implementar politicas que apoiem
funcionarios na transicéo de género,
incluindo diretrizes claras sobre
licencas e processos administrativos.

Garantir que as instalacdes, incluindo

Criar espagos seguros e

corporativa

diversidade da comunidade
LGBTQI+.

Banheiros e banheiros, sejam acessiveis para acolhedores para todos 0s
instalacdes pessoas de todas as identidades de funcionarios.
género.
Promover campanhas de marketing e
Marketing e a imagem corporativa sejam -
imagem inclusivas, representando a

Parcerias e apoio
externo

Colaborar com organizacdes externas
LGBTQI+, participacdo de eventos e
programas que promovam a
igualdade e incluséo.

Fonte: Autoria propria (2023)

Essas praticas podem variar de acordo com o contexto cultural e legal, mas a ideia

central é a criagdo de um ambiente onde todos os funcionarios se sintam respeitados,

valorizados e incluidos. Promover uma cultura diversificada € um processo para criar um futuro

melhor. A inovagdo e o crescimento sdo motivados por uma cultura inclusiva e uma forga de

trabalho diversificada. O proposito dessa pesquisa é promover a criacdo de uma equipe da qual

todos facam parte e tenham oportunidades iguais, inspirando-0s a serem auténticos para a

construcdo de um futuro melhor para os clientes, funcionarios, parceiros e as comunidades em

gerais.
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4.3. ENTREVISTA COM FUNCIONARIOS DO SETOR DE RECURSOS HUMANOS

A partir do Quadro 1, foi desenvolvida uma série de perguntas para uma entrevista com
0 setor de recursos humanos da empresa estudada, pois sdo 0s principais responsaveis pela
contratacdo de novos funcionarios e conscientizagcdo dos trabalhadores em geral sobre a cultura
e objetivos da organizacao.

Inicialmente, foi questionado se havia algum tipo de politica de ndo a discriminacao,
Anti-Bullying e Assédio, a empresa apresentou como resposta que segue o cddigo de ética e
conduta estabelecido por lei para esses tipos de situacdes, 0 material ndo foi disponibilizado
para verificacdo se hd implementac&o de politicas claras que proibam a discriminagdo com base
na orientacdo sexual, identidade de género ou expressao de género. Mesmo possuindo o codigo
de conduta a organizacao ndo oferece nenhum tipo de treinamento para os funcionarios sobre a
diversidade com foco na sensibilizacdo para questdes LGBTQI+. E quando questionado sobre
caso ocorra algum tipo de incidente, se possui algum tipo de recursos ou rede de apoio para as
vitimas, foi obtido como resposta que a empresa possui um canal de dendncias, onde pode ser
aberto uma reclamacdo via site ou pode ser aberto via ligacdo por um ndmero que é
disponibilizado. Onde, todos os casos sdo resolvidos pelo préprio setor entrevistado.

Conforme investigado sobre os tipos de beneficios ofertados, a empresa fornece planos
de forma geral como de salde e odontolégico que abrange todos os funcionarios. E
regularmente é realizado pesquisas sobre o clima organizacional, no qual foi nomeado como
“nivel de satisfag@o interna”, que serve para descobrir o nivel de satisfacdo dos funcionarios em
relacdo a empresa e se necessario, tomar medidas corretivas para tornar-se um ambiente mais
agradavel na prestacéo de servicos.

Politicas de transicdo de género, banheiros e instalacdes acessiveis para pessoas de todas
as identidades de género, obteve-se como resposta que a empresa N0 momento ndo possuia
nenhum funcionario de identidade de género, logo essas questbes nao foram discutidas no
momento, porém, vai ser pauta quando estiver em uma situacdo onde haja necessidade de
adaptacéo.

Marketing, imagem corporativa, parcerias e apoio externo representando a diversidade
da comunidade LGBTQI+, a empresa no momento ndo possuem nenhum vinculo com
organizagcOes externas, nem participacdo em eventos de apoio a comunidade e ndo possui
nenhum vinculo com programas que promovam a igualdade e incluséo. Nesse caso, a gestdo da
diversidade pode ser percebida como uma estratégia para impulsionar os resultados das

empresas no contexto mercadolégico, adaptando-se a l6gica produtiva. No entanto, observa-se
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uma desigualdade entre as politicas propostas e sua implementacdo na pratica, 0 que impacta

diretamente os grupos considerados minorias.

4.4. PESQUISA COM FUNCIONARIOS
Para melhor desenvolvimento da pesquisa, foi realizado um questiondrio com 0s
funcionarios da empresa em questdo, sobre a diversidade no ambiente de trabalho. A empresa
atualmente comporta uma equipe com 200 funcionarios ativos em toda a fabrica, como € de
extrema dificuldade a participacdo desses colaboradores em relagéo a esses tipos de pesquisas,
foi selecionado uma amostra onde é desejavel estipular o percentual e um resultado preciso.
Além disso, é fundamental que essa seja uma amostra aleatoria com alto nivel de
confianca, dessa forma, que o erro amostral estipulado é que seja no maximo 12%. Definindo

os dados, temos que o erro amostral é dado pelas Equacfes que seguem:
. 12 .
& = 12%, ou seja, & = 700 obtendo assim, &, = 0,12. [1]

Sendo o nimero de funcionarios N = 200, obtemos:
N, = 1/&¢, ou seja, N, = 1/0,122, assim, N, = 64. [2]
Agora, calculando a amostra n:

n.N, 200. 64
O obtendon = . n =48 [3]
+No 200+64

O questionario foi desenvolvido com o intuito de analisar a perspectiva de como esses
trabalhadores tratam o tema da diversidade no ambiente onde convivem diariamente. A
pesquisa foi aplicada de forma virtualmente e voluntariamente, no qual foi alcancado uma
participacdo consideravel dos funcionarios, onde obteve-se 56 respostas das perguntas
propostas. Inicialmente foi abordado a questdo sobre inclusdo, para analisar o nivel de
conhecimento dos funcionarios sobre o assunto. As respostas a primeira pergunta podem ser

vistas na Figura 6:
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Figura 6 - Respostas sobre cultura inclusiva na empresa

® Sim
@ Nio

Fonte: Autoria propria (2023)

Quando questionados sobre cultura inclusiva na empresa, 50% dos respondentes
informaram que ndo conhece nenhuma cultura inclusiva da diversidade, embora 92% dos
respondentes, afirmaram que é de suma importancia o tema diversidade nas empresas. As

respostas sobre exclusdo ou discriminacdo na empresa podem ser vistas na Figura 7:
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Figura 7 - Porcentagem de discriminag&o ou exclusdo pessoal
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Fonte: Autoria Propria (2023)

Ao ser perguntado se alguma vez ja sentiu excluido ou discriminado por causa de
alguma caracteristica pessoal (género, etnia, orientacdo sexual, etc.) enquanto trabalhava na
empresa, 62,5% das respostas foram nédo, 31,1% informaram que sim e 5,4% que talvez. Em

relacdo a politicas e praticas de incluséo a diversidade podem ser vistas na Figura 8:

Figura 8 - Avaliacdo das politicas e praticas de inclusdo a diversidade
@® Otimo
48,2% @ Bom

@ Regular

@® Ruim
@ Nio conheco

Fonte: Autoria Prépria (2023)

Quanto aos outros 50% que esta ciente de algumas politicas ou praticas de diversidade
e inclusdo, foi questionado como eles as avaliam, 30,4% responderam que consideram boas,
10,7% como regular e 5,4% como Otimas. Questionados também sobre a importancia da
realizacdo de pesquisas regulares sobre o clima organizacional para avaliar a incluséo e
tomar medidas corretivas, se necessario, 91,1% dos respondentes consideram de extrema

importancia a realizacdo dessas pesquisas.
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Por fim, foi deixado uma pergunta discursiva, de como 0os mesmos gostariam de
presenciar melhorias em termos de diversidade e inclusdo nas empresas, como resposta geral
foi obtido que, deveria ser um tema mais falado e colocado mais em pratica para a
conscientizacdo dos demais colaboradores sobre a importancia da tematica e a desenvolver
uma ampliacdo das vagas para que todos tenham direitos iguais independentemente da sua
cor, raca, religido, deficiéncia ou orientagéo sexual.

A avaliacdo do contexto organizacional pode abranger diversas dimensdes e examinar
o0 impacto delas nas relagdes interpessoais, tais como raca, género, classe social, escolaridade e
orientacdo sexual. Através dos dados pode se ver claramente a falta de relacdo da empresa
estudada com a diversidade, onde recebe pouca atencdo no ambito da organizacdo, apesar de
seu potencial impacto na vida dos individuos e em suas interacbes com 0S grupos aos quais
estdo vinculados.

A auséncia de inclusdo acaba acarreta uma serie de impactos negativos. Isso envolve
desafios como a falta de inovagédo, complicagdes no recrutamento e retencéo de talentos, efeitos
negativos na reputacdo empresarial, clima organizacional prejudicado e possiveis riscos legais
e éticos. A diversidade ndo é apenas uma questdo de equidade, mas também desempenha um
papel fundamental no éxito e na sustentabilidade das empresas, proporcionando uma
compreensdo mais abrangente dos mercados, impulsionando a inovagdo e aprimorando a

imagem corporativa.

5. CONSIDERACOES FINAIS
5.1. CONTRIBUIC;()ES DA PESQUISA

Com base no estudo e nos objetivos, o trabalho apresentou as politicas de inclusdo
LGBTQI+ adotadas por empresas de engenharia em geral, destacando as suas principais
caracteristicas, objetivos e implementacdo na industria. Desenvolveu uma analise em uma
empresa do ramo alimenticio, e foi obtido com base nos resultados que ha uma necessidade de
melhorias na implementacéo no processo de inclusdo da diversidade no ambiente empresarial,
onde de acordo com os resultados obtidos, foi feita uma comparagéo com o material estudado
e apresentado uma proposta a empresa em questdo, as possiveis melhorias de acordo com o

processo de implementacéo e desenvolvimento.
Mesmo havendo uma evolucdo ao longo dos dltimos anos, em relacdo ao tema da
diversidade, com uma crescente preocupacdo em integrar diversas pessoas no mundo

corporativo. No entanto, ainda se torna um desafio a se enfrentar, pois, € necessario que 0s
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gestores e lideres adotem uma perspectiva mais madura em relacdo a incluséo e a aplica¢do no
ambiente de trabalho.

Apesar dos avancos conquistados, persiste a grande dificuldade de proporcionar
condicdes de trabalho e oportunidades de carreira igualitarias para todos os profissionais. Ha
uma discordancia entre o discurso moderno e o conservadorismo das préaticas efetivas. No
Brasil, um pais notoriamente diverso, as empresas precisam compreender que essa
caracteristica pode ser benéfica para seus resultados, mas é fundamental superar o desafio de
garantir sucesso profissional e condi¢cdes propicias para 0 desenvolvimento continuo das
pessoas.

Mesmo a grande maioria ndo se sentindo discriminado, a pesquisa mostra que
aproximadamente 50% dos funcionarios ndo conhecem as politicas dando assim um
direcionador para a empresa a importancia de destacar que a implementacdo de politicas de
inclusdo deve ser acompanhada de medidas de monitoramento e revisdo para garantir sua
eficacia e realizar ajustes quando necessario. Além disso, é fundamental que a lideranca da
empresa demonstre um compromisso real com a inclusdo LGBTQI+, proporcionando um
exemplo positivo e promovendo uma cultura organizacional inclusiva e respeitosa. Porém, o
trabalho visa somente a analise e sugestdo de implementacédo, cabe a empresa acatar e realizar

a aplicacéo de acordo com o material apresentado.

5.2. SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS
Realizar uma analise mais aprofundada e extensa das politicas de inclusdo em empresas
de engenharia de producdo, incluindo organizacdes de diferentes portes e culturas
organizacionais.
Desenvolvimento de métricas especificas para avaliar a cultura inclusiva nas empresas
de engenharia de producdo, buscando criar indicadores tangiveis de progresso.
A implementacdo de programas formais de mentorias para contribuir para o

desenvolvimento profissional e a inclusdo de funcionarios LGBTQI+.
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APENDICE A - PERGUNTAS REALIZADAS AO RESPONSAVEL PELO SETOR
DE RECURSOS HUMANOS DA EMPRESA

Politica de N&o a Discriminacao:

Qual ¢é a politica formal da empresa em relacdo a ndo discriminagdo e inclusdo de pessoas
LGBTQIA+?

Como a empresa assegura que suas politicas de ndo discriminacdo sdo amplamente
comunicadas e compreendidas pelos funcionarios?

Existem préaticas especificas para monitorar e abordar casos de discriminagao?

Politicas Anti-Bullying e Assédio:

Quais medidas a empresa adota para prevenir o bullying e o assédio, especialmente
direcionados a pessoas LGBTQIA+?

Como os incidentes de bullying e assédio sdo relatados, investigados e tratados dentro da
organizacdo?

Ha programas de conscientizacdo e treinamento para prevenir o bullying e assédio com enfoque

na diversidade sexual e de género?

Treinamento para Sensibilizagéo:

Quais sdo os programas de treinamento oferecidos pela empresa para sensibilizacdo em relacao
as questdes LGBTQIA+?

Como a eficacia desses treinamentos é medida e avaliada?

Existe uma abordagem continua para manter os funcionéarios informados sobre questes de

diversidade e inclusido?

Rede de Recursos e de Apoio:
Quais recursos e suportes estao disponiveis para funcionarios LGBTQIA+ dentro da empresa?
Como a empresa incentiva a criacdo de redes de apoio entre os funcionarios?

Existem grupos de afinidade ou programas especificos para promover a inclusao?

Beneficios:
Quais beneficios especificos a empresa oferece para apoiar as necessidades dos funcionarios
LGBTQIA+?
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Como séo abordadas questdes como licenca parental, cobertura de parceiros e outros beneficios
relacionados a diversidade familiar?
A empresa realiza pesquisas ou avaliacbes para garantir que seus beneficios atendam

adequadamente as necessidades da comunidade LGBTQIA+?

Avaliacdo Cultural:

Como a cultura organizacional promove a inclusao e aceitacdo da diversidade de orientacGes
sexuais e identidades de género?

Existem indicadores ou métricas especificas utilizadas para avaliar a cultura inclusiva da
empresa?

Como sdo abordados casos de resisténcia cultural ou preconceito dentro da organizacdo?

Politicas de Transicao de Género:

Existe uma politica formal para apoiar funcionérios em processos de transi¢éo de género?
Como a empresa garante a confidencialidade e respeito durante esses processos?

Ha treinamentos especificos para gerentes e colegas de trabalho sobre questdes relacionadas a

transicdo de género?

Banheiros e Instalacgdes:

Como a empresa garante que suas instalacdes, incluindo banheiros, sejam inclusivas e respeitem
a identidade de género dos funcionarios?

Existe alguma politica especifica relacionada ao uso de banheiros e vestiarios para funcionarios
trans?

Como a empresa aborda possiveis resisténcias ou preocupa¢oes em relacdo a essas politicas?

Marketing e Imagem Corporativa:

Como a empresa incorpora a diversidade sexual e de género em suas campanhas de marketing
e materiais promocionais?

A empresa tem uma estratégia para promover a inclusdo através de sua imagem corporativa?
Como sd@o gerenciadas possiveis reagdes ou controversias decorrentes da representacédo

LGBTQIA+ na imagem corporativa?

Parcerias e Apoio Externo:
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A empresa mantém parcerias com organizacdes externas que promovem a diversidade e
inclusdo LGBTQIA+?

Hé& colaboracdes com organizagdes de defesa dos direitos LGBTQIA+ para orientar politicas
internas?

Como a empresa se envolve com a comunidade externa para apoiar e promover a inclusao?
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