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RESUMO: A discriminagdo no mercado de
trabalho contra a comunidade LGBTQIA+
€ um desafio global persistente, apesar
do reconhecimento gradual de direitos
em diversas nacgdes. Este artigo objetivou
identificar as barreiras enfrentadas por
essa populagéo, analisando suas principais
dificuldades no contexto socioeconémico
global. Utilizou-se a metodologia de revisao
sistematica da literatura (RSL), com busca
estruturada na base Scopus e selegdo
criteriosa de 10 artigos publicados entre
2022 e 2024, abrangendo contextos como
Australia, Canada, Equador, Hungria,
Roménia, Mauricio, Reino Unido, EUA e
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Holanda, com auxilio do software StArt
para organizacdo e analise. Os principais
achados revelam que as barreiras séo
multifacetadas e presentes em todo o ciclo
profissional: discriminacdo comprovada em
processos seletivos, disparidades salariais,
limitacdes na progresséo de carreira (“teto
de arco-iris”), ambientes de trabalho hostis
com assédio e microagressdes, e desafios
especificos e severos para pessoas
transgénero (documentagéo, misgendering,
baixos salarios). Normas sociais de hetero/
cisnormatividade sustentam essas barreiras,
refletidas em politicas organizacionais
inadequadas. O medo leva a ocultagéo da
identidade, gerando custos psicologicos
como ansiedade e depressdo. Conclui-
se que a legislagdo antidiscriminacdo é
insuficiente. E necessaria uma abordagem
organizacional proativa, com revisédo de
politicas, treinamento robusto, canais
seguros de dendncia e fomento de uma
cultura inclusiva que celebre a diversidade,
reconhecendo a interseccionalidade das
experiéncias, para garantir equidade e
respeito no ambiente de trabalho.
PALAVRAS CHAVES: LGBTQIA+,
Mercado de Trabalho, Discriminacdo no
Trabalho, Inclusdo Laboral.
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A GLOBAL OVERVIEW OF THE CHALLENGES OF THE LGBTQIA+
COMMUNITY IN THE LABOR MARKET — A SYSTEMATIC REVIEW
ABSTRACT: Discrimination in the labor market against the LGBTQIA+ community is a
persistent global challenge, despite the gradual recognition of rights in several nations. This
article aimed to identify the barriers faced by this population, analyzing their main difficulties
in the global socioeconomic context. The systematic literature review (SLR) methodology was
used, with a structured search in the Scopus database and a careful selection of 10 articles
published between 2022 and 2024, covering contexts such as Australia, Canada, Ecuador,
Hungary, Romania, Mauritius, the United Kingdom, the United States, and the Netherlands,
with the help of StArt software for organization and analysis. The main findings reveal that the
barriers are multifaceted and present throughout the professional cycle: proven discrimination
in selection processes, pay disparities, limitations in career progression (“rainbow ceiling”),
hostile work environments with harassment and microaggressions, and specific and severe
challenges for transgender people (documentation, misgendering, low wages). Social
norms of hetero/cisnormativity sustain these barriers, reflected in inadequate organizational
policies. Fear leads to the concealment of identity, generating psychological costs such as
anxiety and depression. It is concluded that anti-discrimination legislation is insufficient. A
proactive organizational approach is needed, with policy review, robust training, safe reporting
channels and the fostering of an inclusive culture that celebrates diversity, recognizing the

intersectionality of experiences, to ensure equity and respect in the workplace.
KEYWORDS: LGBTQIA+, Labor Market, Discrimination at Work, Labor Inclusion.

INTRODUCAO

Entre os desafios enfrentados pelos membros da comunidade LGBTQ+ em todo o
mundo, a discriminac¢édo no local de trabalho é uma que pode influenciar fortemente como
esses individuos ajustam seu comportamento em ambientes organizacionais (VOINA,
VACARIU, 2022). Embora lésbicas, gays, bissexuais e transgéneros (LGBT) ainda
enfrentem exclus@o e hostilidade na maior parte das organizacdes e sociedades, seus
direitos vém sendo gradualmente reconhecidos em paises ao redor do mundo. Dentro
dessa comunidade, as pessoas transgénero sdo as menos estudadas, resultando em uma
lacuna na pesquisa sobre suas experiéncias (PRIMECZ, PELYHE, 2024).

O estudo de Primecz e Pelyhe (2024) investigou a realidade vivida por individuos
transgéneros na Hungria, um pais onde o contexto social se torna cada vez mais adverso
para o publico LGBTQUIA+ (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transexuais, Queer, Intersexo,
Assexuais e mais). O foco da pesquisa se concentrou nos desafios no ambiente de trabalho,
no mercado de trabalho e em determinados aspectos da vida pessoal. Os achados revelam
que essas pessoas enfrentam barreiras para ingressar e permanecer no mercado, o0 que
gera consequéncias diretas no desempenho profissional e na sua qualidade de vida. Diante
desse cenario, muitos individuos trans acabam optando por ocultar sua identidade de
género, na tentativa de evitar discriminacao ou hostilidade (PRIMECZ, PELYHE, 2024).
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Na Hungria, por exemplo, nos ultimos anos, mudancgas legislativas restritivas e o
crescimento do discurso politico transfébico intensificaram os desafios enfrentados por
pessoas trans. Essas adversidades afetam diretamente suas oportunidades de emprego
e aspectos de sua vida pessoal (PRIMECZ, PELYHE, 2024). Por outro lado, no Reino
Unido, a Lei da Igualdade de 2010 protege a populagdo LGBTQIA+ contra discriminagdo no
ambiente de trabalho e incentiva empresas a adotarem politicas de diversidade. De acordo
com a pesquisa de Drydakis (2024), organizacbes que implementaram essas iniciativas
registraram até 30% de seus funcionarios pertencentes a comunidade LGBTQIA+.

Assim, a implementacéo gradual de prote¢des legais e medidas afirmativas no
ambiente de trabalho pode contribuir para a redugédo do preconceito e da imposi¢éo da
heteronormatividade nesses espacos. Isso significa que, a medida que leis inclusivas e
politicas empresariais de diversidade sdo adotadas, o ambiente profissional tende a se
tornar mais receptivo e igualitario para pessoas LGBTQUIA+ (DRYDAKIS, 2024).

Ambientes de trabalho inclusivos e favoraveis a diversidade de género podem gerar
impactos extremamente positivos. Além de ampliar as oportunidades de emprego para
pessoas transgénero, esses espag¢os podem contribuir para sua valorizagdo profissional
e pessoal. Quando as necessidades especificas dessa populacdo sdo reconhecidas e
respeitadas, isso fortalece sua autoestima e senso de pertencimento. Como resultado,
ha uma melhora significativa em aspectos da vida profissional, incluindo satisfacdo
no trabalho, melhores perspectivas de carreira e estabilidade no emprego (PRIMECZ,
PELYHE; DRYDAKIS, 2024).

Esta pesquisa tem como objetivo identificar as barreiras impostas pelo mercado de
trabalho a populagédo LGBTQIA+, analisando as principais dificuldades enfrentadas e o
contexto social e econémico no qual esse grupo esté inserido. Para atingir esse objetivo,
sera utilizada a metodologia de revisao sistematica da literatura, um método rigoroso que
permite sintetizar e avaliar estudos académicos sobre o tema.

REFERENCIAL TEORICO

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

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

Uma vez inseridos no ambiente organizacional, muitos trabalhadores LGBTQIA+
continuam a enfrentar um cenario adverso. A chamada “discriminacdo indireta”,
manifestada por meio de comentarios depreciativos, piadas ofensivas, ridicularizagao
e humilhagdo, compreendem formas comuns e constantes de violéncia psicolégica
(CiRICO JUNIOR; GALVAO, 2021). Essas agressoes, frequentemente minimizadas a
“brincadeiras” inofensivas, podem ter impacto devastador na sadde mental, no bem-
estar e na produtividade do individuo (CIRICO JUNIOR; GALVAO, 2021). A LGBTfobia no
trabalho, atinge uma parcela consideravel de trabalhadores ndo heterossexuais, partindo
inclusive de seus lideres diretos (FEIJO; RIBEIRO, 2024). O medo de retaliagdo ou da
dificuldade de recolocagéao profissional leva muitas vitimas ao siléncio, perpetuando o ciclo
de discriminagdo (CIRICO JUNIOR; GALVAO, 2021). Além disso, a falta de oportunidades
equitativas para progress@o na carreira representa outra barreira significativa, limitando
o desenvolvimento profissional de pessoas LGBTQIA+ dentro das empresas (FEIJO;
RIBEIRO, 2024).

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

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

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

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

METODOLOGIA

Para o estudo presente foi utilizado o método da revisdo sistematica da literatura —
RSL. Galvao e Pereira (2014) consideram as RSL’s como estudos secundarios, que tém
nos estudos primarios suas fontes de dados. Entende-se por estudos primarios os artigos
cientificos que relatam os resultados de pesquisa em primeira méo. E seus resultados
s@o combinados, utilizando-se técnicas de metandlise. Os métodos para elaboragéo de
revisdes sistematicas preveem: elaboracdo da pergunta de pesquisa; busca na literatura;
selecdo dos artigos; extracdo dos dados; avaliagdo da qualidade metodoldgica; sintese
dos dados; avaliagdo da qualidade das evidéncias e; redagéo e publicacdo dos resultados.

Os trabalhos selecionados partiram de uma pesquisa geral sobre o tema
“Discriminagédo no Mercado de Trabalho da populagdo LGBTQIA+ no mercado de trabalho”
na plataforma de base “Scopus”. E de acordo com o objetivo desta pesquisa, aplicou-se
0s strings de buscas (abaixo citados), originando 114 artigos para a primeira fase, onde os
autores leram os titulos e os abstracts. Em seguida foram selecionados aqueles artigos
que tém a ver com o objetivo proposto na pesquisa, observando os critérios de inclusao (i)
e de excluséo (e), elencados da seguinte forma: (i) responde a pergunta de pesquisa; (i) é
artigo cientifico; (i) artigo completo disponivel; (e) ndo responde a pergunta de pesquisa; (e)
documento que nédo seja artigo cientifico; (e) artigo repetido (e) artigo pago. A tabela abaixo
apresenta os strings aplicado na plataforma de base:

: Protocolo de

Contexto: comportamento do consumidor de Vinhos

i Condutas de s
revisdo : Descricoes
Banco de Dados Trabalhos indexados em bases de alta visibilidade: Scopus

Somente artigos revisados por pares em estagio final de publicagdo em

Tipo de publicagéo - acesso aberto,

Tipo de documento Artigo

Lingua Inglés, Portugués e Espanhol.

Intervalo de dados | Explorando todos os artigos no intervalo de tempo de 2019 a abril de 2025.
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Scopus: (TITLE-ABS-KEY ( “LGBTQ+” OR “LGBTQIA+” OR “LGBT”

OR “gay” OR “lesbian” OR “transgender” OR “non-binary” OR “queer” )

AND TITLE-ABS-KEY ( “discrimination” OR “barriers” OR “challenges”

OR “obstacles” OR “exclusion” OR “prejudice” ) AND TITLE-ABS-KEY (
“employment” OR “workplace” OR “hiring” OR “career” ) ) AND PUBYEAR >
2021 AND PUBYEAR < 2026 AND ( LIMIT-TO ( SUBJAREA , “BUSI”) ) AND
; (LIMIT-TO ( PUBSTAGE, “final” ) ) AND ( LIMIT-TO ( EXACTKEYWORD
pesquisa ,“LGBT”) OR LIMIT-TO ( EXACTKEYWORD , “Sexual Orientation” ) OR
LIMIT-TO ( EXACTKEYWORD , “Sexual And Gender Minority” ) OR LIMIT-
TO ( EXACTKEYWORD , “Sexual And Gender Minorities” ) OR LIMIT-TO (
EXACTKEYWORD , “Discrimination” ) OR LIMIT-TO (EXACTKEYWORD,
“LGBTQIA+ People” ) OR LIMIT-TO ( EXACTKEYWORD , “LGBTQ”) ) AND

( LIMIT-TO ( DOCTYPE, “ar”) )

Critérios de Inclusao

Termos de

1) Trabalhos indexados em bases de alta visibilidade: Scopus. Base de dado
i que cobre os periodicos de gestdo e abrangéncia do estudo. :

: o 2) Somente artigos cientificos em estagio final de publicagdo com restricao
Releyar)ua : para os periodos incluidos e publicados em inglés e portugués.

i semanticaparao - - -

: tema da pesquisa  : 3) Artigo completo disponivel.

4) Trabalhos com foco tematico nas areas de Negécios e Gestao. Esses
i trabalhos podem ser relevantes para o tema de pesquisa, dependendo do
: conteldo de estudos.

i Relevancia para
i 0 problema de

5) Responde a pergunta de pesquisa -Documentos com foco primario que
. cubra o tema de pesquisa nos topicos relevantes.

i pesquisa i :
A PN Crlterlos d 'e . I'E).(c.:l.u's'é.c; ............................. :
: """"""""""""""""""""""""""""""""" 1) 6ocumentos dupliéados do banco de dados;
Relevancia 2) Documentos em estagio de publicacao article in press

i semanticaparao  : 3) Artigo pago

: tema da pesquisa  : — - —
: i 4) Trabalhos que néo tenha foco tematico nas areas de Negocios, Gestdo e
i Administragé&o.

! Relevancia para
o problema de
pesquisa

: 5) Ndo responde a pergunta de pesquisa -Documento com foco secundario
que nao cubra o tema de pesquisa nos tépicos relevantes

Tabela 1 - Protocolo da pesquisa

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

O suporte das extragdes dos dados foi utilizado o software Start (Systematic Review
Automatic Tool), que segundo Montebelo (Montebelo et al., 2007) € uma ferramenta de
apoio a Revisdes Sistematicas. Seu objetivo é dar suporte ao planejamento, execugao
e analise final de uma Revisédo Sistematica, independentemente do assunto ou area de
pesquisa, tornando-a mais agil, precisa e replicavel. A ferramenta estrutura os protocolos,
inclui os critérios de excluséo e escolha dos artigos, questdes de qualidade, constroem
as nuvens de palavras chaves, principais autores, anos da publicacédo e fornece planilhas
finais como a de extragédo das quotas.

Na fase 1, no levantamento dos artigos e da aplicacdo dos strings resultou 114
artigos para a fase da leitura, entre os pares, do titulo e do abstract dos documentos,

nesta fase foram aprovados 15 artigos para proxima fase. Na fase 02, os autores fizeram
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uma leitura das introdugbes e conclusbes dos 15 artigos com o objetivo de selecionar

aqueles que respondem o problema dessa pesquisa. Dos 15 artigos, foram selecionados

os 10 trabalhos, pois estes responderam ao referido problema, passando assim para a

fase seguinte que é fase 03, onde culmina o processo de extragdo dos dados. Avancando

nos estudos, a fase 03 foi marcada pela leitura completa dos 10 artigos selecionados,

procurando responder a pergunta norteadora R1 que também era um critério de incluséo e

exclusdo: R1- “Quais dificuldades encontradas pela populacdo LGBTQIA+ para se inserir

no mercado de trabalho?”. A Tabela 2 apresenta os artigos selecionados para a extracao

dos dados. A tabela contém os codigos dos artigos numerados de 1 a 10, os titulos, autores,

anos de publicagéao, revistas em que foram publicados.

Titulo Autores Ano ISSN/ISBN
Workplace discrimination against .
LGBT employees in Mauritius: A ,\Bﬂh"f”l\krz:g"g’ S.:Goyer, | 5003 | 0143831X (ISSN)
sociological perspective v T
LGBT CEOs and stock returns: Shanaey, S. ;
Diagnosing rainbow ceilings and Skorochodova, A. ; 2023 | 02755319 (ISSN)
cliffs Vasenin, M.
Discrimination against lesbian and Zanoni, W. ; HernAjndez,
gay job seekers: An artefactual field | H. ; Zambrano, O. ; 2024 | 09275371 (ISSN)
experiment in urban Ecuador Quiroz, G.
Institutional protection of minority
employees and entrepreneurship: . .
Evidence from the LGBT 8°?t\'}afgr{tiﬁ?°gerczyk' 2022 | 01432095 (ISSN)
Employment Non-Discrimination v T
Acts
How does openness about sexual
and gender identities influence
self-perceptions of teacher leader Lee, C. 2022 | 17411432 (ISSN)
authenticity?
Development of a composite job ,\B,la'?g;c:r’u';ﬂ'e;ﬂ)a':/’l .
quality index for LGBTQ+ workers in Crllémberland L’ . Iéébel 2023 | 00207780 (ISSN)
Quebec (Canada) CA TA% T ’
It’s all about identity: The Essers. C. : van der
identity constructions of S .
LGBT entrepreneurs from an E?”g?sn’IE ; Fletcher, L. ; | 2023 | 02662426 (ISSN)
intersectionality perspective Ipers, 1.
Identity-Based Workplace
Discrimination in Romania: Voina, A. ; Pavelea, A. ;
Experiences of LGBTQ Community | Vacariu, C. 2022 | 15837327 (ISSN)
Members
Capturing the missing voices: A ‘fair | Dahanayake, P.
go’ for sexual and gender minority ; Selvarajah, C. ; 2023 | 03128962 (ISSN)
employees in Australian workplaces | Rajendran, D.
Hungary as a precarious context
for the lesbian, gay, bisexual, and | b0 1y - pelyhe, V. | 2024 | 09686673 (ISSN)

transgender community. Interviews
with transgender people

Tabela 2 - Detalhamento dos trabalhos selecionados

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).
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ANALISE DOS RESULTADOS

A experiéncia de individuos LGBTQIA+ no mercado de trabalho é profundamente
influenciada por contextos culturais, legais e organizacionais especificos, resultando
numa vasta gama de desafios que vao desde a discriminagéo flagrante até formas mais
insidiosas de exclusdo. Compreender estas diversas realidades € crucial para desenvolver
estratégias eficazes de inclusdo e garantir ambientes laborais equitativos. As dificuldades
reportadas abrangem desde o medo de revelar a identidade e sofrer retalia¢gdes, passando
por assédio, preconceito em processos seletivos, falta de politicas de apoio, até desafios
especificos enfrentados por subgrupos como pessoas transgénero ou em posicoes de
lideranca.

A Tabela 3 apresenta os artigos aceitos para extracao de dado e a pesquisas
académicas que exploram essas questdes em profundidade. Ela sintetiza os principais
obstaculos (“Dificuldades”) levantados por cada estudo, como os enfrentados na Australia,
Canada, Equador, Hungria, Reino Unido, Roménia, Mauricio, e em analises mais amplas
sobre legislacdo ou empreendedorismo. Adicionalmente, a coluna “Relevancia para o
Tema” elucida a contribuicdo especifica de cada artigo, seja quantificando desvantagens,
fornecendo evidéncias experimentais, analisando dindmicas de identidade, explorando o
impacto de leis antidiscriminag@o ou focando nas vivéncias de grupos particulares, como

lideres escolares ou empreendedores LGBTQIA+.

Titulo do Artigo

Dificuldades

Relevéncia para o
Tema

Capturing the
missing voices:

A ‘fair go’ for
sexual and gender
minority employees
in Australian
workplaces

Siléncio (medo de retaliagdo/impacto na carreira,
estigma, falta de seguranca)); Hostilidade,

assédio, discriminagcao, homofobia/transfobia;
Invisibilidade e falta de voz; Barreiras sistémicas
(heteronormatividade); Falta de seguranca cultural/
psicologica; Violagdo de confidencialidade;
Dificuldade em revelar a identidade); Pressoes

em industrias masculinas/religiosas; Desafios
especificos para jovens LGBTQIA+ (DAHANAYAKE;
SELVARAJAH; RAJENDRAN, 2023).

Foca na voz

do funcionério
LGBTQIA+ e como
as organizagoes
podem ativamente
ouvir e incluir,
superando o siléncio
causado por medo e
discriminagdo em um
contexto desenvolvido
(Australia).

Development of a
composite job quality
index for LGBTQ+
workers in Quebec
(Canada)

Excluséo social (heterossexismo/cisgenerismo);
Piores resultados em: salarios, sobrequalificagcao
(BAIOCCO et al., 2023), horas atipicas, assédio
psicolégico/violéncia; Microagressoes; Falta de
clima de aceitagdo e politicas/praticas inclusivas;
Desvantagens acentuadas para subgrupos (trans/
néo-binarios, minorias visiveis, pessoas com
deficiéncia, jovens, etc.) (BAIOCCO et al., 2023).

Quantifica as
desvantagens laborais
para LGBTQ+ em
Quebec através de
um indice composto,
evidenciando a
heterogeneidade e o
impacto negativo na
qualidade do emprego
e bem-estar.
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Discrimination
against lesbian and
gay job seekers:

An artefactual field
experiment in urban
Ecuador

How does openness
about sexual and
gender identities
influence self-
perceptions of
teacher leader
authenticity?

Hungary as a
precarious context
for the lesbian,

gay, bisexual,

and transgender
community.
Interviews with
transgender people

Identity-Based
Workplace
Discrimination

in Romania:
Experiences of
LGBTQ Community
Members

Institutional
protection of minority
employees and
entrepreneurship:
Evidence from the
LGBT Employment
Non-Discrimination
Acts

Discriminag&o na contratagéo; Preconceito e
desinformacéao dos recrutadores; Estigmatizagcao
negativa; Perguntas intrusivas em selegoes;
Dificuldade em atingir cargos de gestao; Relutancia
das empresas em apoiar publicamente a
comunidade (ZANON!I et al., 2024).

Medo da perda do emprego/represalias; Homofobia
no ambiente escolar; Barreiras a promocgéao;
Necessidade de ocultar identidade (“armario”)
Ansiedade/depressao ligadas a identidade/papel;
Dificuldade em ser auténtico e navegar ambientes
heteronormativos; Conformidade com normas de
género; Dificuldade em formar relacionamentos;
Evitar visibilidade; Cultura de panico moral em
escolas; Legado de leis discriminatérias; Politicas
de igualdade percebidas como ineficazes; Escrutinio
de stakeholders; Falta de confianga (LEE, 2022).

Excluséo e animosidade; Dificuldades no mercado
de trabalho; Necessidade de esconder identidade
trans Discriminagcao (demisséo, assédio, salarios
baixos); Falta de apoio organizacional; Barreiras
educacionais impactando carreira; Discriminacéo
dentro da prépria comunidade LGBT; Maior
probabilidade de trabalho ilegal/autbnomo; Sub-
representacdo em grandes empresas; Comentarios
hostis, misgendering, deadnaming, negacao

de acesso a instalagcdes apropriadas; Desafios
especificos da transi¢cdo (documentacgdo, apoio
meédico, visibilidade); Impacto de legislagao restritiva
(mudanca de nome/género); Problemas de satde
mental (depresséao, ansiedade, ideacgéo suicida) ;
Disfonia de género impactando trabalho; Menos
tolerancia em certas ocupagdes; Necessidade de
“passar” como cisgénero (PRIMECZ; PELYHE,
2024).

Sentir-se desconfortavel/discriminado; Piadas e
ironias Tratamento diferente/frio ap6s revelagao
da identidade; Evitagdo por colegas Animosidade);
Marginalizagao Assédio (inclusive por terceiros)

(; Microagressoes Efeitos psicologicos negativos
(ansiedade, vergonha, raiva, baixa autoestima)
Dificuldade em reagir a discriminagéo Falta de
politicas inclusivas (implicito no contexto); Sentir-
se excluido/néo pertencente (VOINA; PAVELEA;
VACARIU, 2022).

Discriminacao por empregadores limitando
oportunidades; Propensao ao autoemprego como
fuga da discriminagéo (CONTI; KACPERCZYK;
VALENTINI, 2022).

Fornece evidéncia
experimental de

viés na contratacao
na América Latina
(Equador), com
nuances complexas
de género (candidato
e recrutador),

apesar da legislacao
protetiva.

Analisa a tensao entre
identidade LGBTQ+
e a exigéncia de
autenticidade na
lideranca escolar
(Reino Unido),
mostrando como

0 ambiente e

a necessidade

de gestdo da
identidade afetam a
autopercepcgao.

Foca especificamente
nos desafios severos
enfrentados por
pessoas transgénero
na Hungria, um
contexto de
retrocesso de direitos,
detalhando o impacto
de barreiras legais e
sociais no emprego e
bem-estar.

Descreve as

formas (incluindo
microagressoes) e 0s
impactos emocionais
da discriminagéo
contra LGBTQIA+ no
contexto romeno, a
partir das vivéncias
dos individuos.

Analisa o efeito
macroeconémico

de leis anti-
discriminagéo,
mostrando que

a protecé@o no
emprego formal
altera as decisdes de
carreira, reduzindo o
empreendedorismo
por necessidade.
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It’s all about
identity: The identity

Lidar com estere6tipos conflitantes (empreendedor
vs. homossexual); Discriminagdo em carreiras

Utiliza a
interseccionalidade

stock returns:
Diagnosing rainbow
ceilings and cliffs

(“teto de arco-iris”) Discriminacédo por investidores
(subvalorizagéo) Super-representagdo em posigoes
precérias (“penhasco de arco-iris”) Viés na alocagao
setorial (SHANAEV; SKOROCHODOVA; VASENIN,
2023).

constructions anteriores; Homofobia/estigmas sociais; Medo da para analisar como

of LGBT revelagdo e suas consequéncias; Necessidade empreendedores

entrepreneurs from de esconder/minimizar a identidade sexual; LGBT gerenciam

an intersectionality Ataques fisicos/intimidagéo (trans); Presséo para identidades

perspective conformidade e trabalho emocional (ESSERS et al., | (sexual/género vs.

2023). empreendedora),

mostrando como a
identidade pode ser
barreira ou recurso.

LGBT CEOs and Sub-representagao severa em cargos de CEO Apresenta evidéncia

do mercado financeiro
para discriminagéo
contra lideres

(CEOs) LGBTQIA+,
manifestada como
subvalorizacao (“teto”)
€ nomeagcao para
posicdes de risco
(“penhasco”).

Workplace
discrimination
against LGBT
employees

in Mauritius:
A sociological
perspective

Assédio (apelidos, zombaria, menosprezo);
Ostracismo (ignorado, excluido); Ocultamento

da identidade; Ser “preparado para falhar”

(presséo, falta de instrucéo, culpa); Falta de
protecao efetiva contra discriminagéo informal;

Ser percebido como embarago, inferior ou dificil;
Discriminagéo enquadrada para evitar conflito étnico
(BHANKARAULLY; GOYER; AROLES, 2023).

Mostra como a
discriminagdo LGBT
se manifesta em um
contexto multiétnico
especifico (Mauritius),
sendo moldada por
dinamicas locais de
gestao de conflitos

e falta de politicas
inclusivas ativas.

Tabela 3 - Sintese dos achados dos artigos aceitos para extragdo de dados

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

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

Preconceito, desinformacdo, estigmatizacdo e normas sociais profundamente
arraigadas continuam a moldar as experiéncias laborais de individuos LGBTQIA+
(ZANONI et al., 2024; PRIMECZ; PELYHE, 2024; VOINA; PAVELEA; VACARIU, 2022;
BHANKARAULLY; GOYER; AROLES, 2023). Os resultados desta revisdo sistematica
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detalham as multifacetadas dificuldades enfrentadas por essa populacédo, explorando as
nuances da discriminacdo, os ambientes de trabalho hostis, as barreiras sistémicas e o
impacto psicossocial, com base em evidéncias cientificas de contextos como Australia,
Canad4, Equador, Hungria, Roménia, Mauritus, Reino Unido, Estados Unidos e Holanda.

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

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

Para pessoas transgénero, desafios adicionais surgem com a necessidade de
alinhar documentos legais (nome e marcador de género) com sua identidade, um processo
que pode ser burocratico, suspenso ou até legalmente impossibilitado em alguns contextos,
como na Hungria (PRIMECZ; PELYHE, 2024), criando barreiras intransponiveis para a
formalizagdo do emprego ou resultando em humilhac¢des constantes (PRIMECZ; PELYHE,
2024; KADAR, 2021).

A entrada no mercado de trabalho ndo garante um ambiente seguro ou acolhedor.
O assédio moral e psicologico € uma realidade documentada em varios paises (BAIOCCO
et al., 2023; PRIMECZ; PELYHE, 2024; BHANKARAULLY; GOYER; AROLES, 2023). Isso

Administragado e Estratégia Organizacional: Desafios e transformagdes nas Capitulo 6
organizagdes 2

87



inclui desde piadas ofensivas e comentarios depreciativos (DAHANAYAKE; SELVARAJAH;
RAJENDRAN, 2023; VOINA; PAVELEA; VACARIU, 2022) até formas mais diretas
de intimidacdo e humilhacdo (BHANKARAULLY; GOYER; AROLES, 2023). O estudo
em Mauritus (BHANKARAULLY; GOYER; AROLES, 2023) detalha o uso de apelidos
pejorativos como “fag” ou “slut”, muitas vezes disfarcados de “brincadeira”, mas com claro
intuito de inferiorizar e intimidar. A violéncia fisica, embora menos comum, também existe
(DAHANAYAKE; SELVARAJAH; RAJENDRAN, 2023).

As microagressoes, definidas como insultos e descasos breves e comuns, verbais,
comportamentais ou ambientais, que comunicam hostilidade, desprezo ou negatividade em
relacdo a grupos marginalizados (VOINA; PAVELEA; VACARIU, 2022), sdo particularmente
insidiosas. Exemplos incluem o uso incorreto intencional de pronomes (deadnaming/
misgendering) (PRIMECZ; PELYHE, 2024), perguntas invasivas sobre a vida intima ou
corpo (PRIMECZ; PELYHE, 2024; VOINA; PAVELEA; VACARIU, 2022), fazer a pessoa
sentir que sua identidade é errada ou que deveria escondé-la (PRIMECZ; PELYHE, 2024;
BAIOCCO et al., 2023), ou olhares de estranhamento e desconforto (VOINA; PAVELEA;
VACARIU, 2022). Embora sutis, essas agdes corroem o bem-estar e a sensagédo de
seguranca (VOINA; PAVELEA; VACARIU, 2022).

O ostracismo — a exclusé@o deliberada de interagdes sociais e profissionais — é
outra forma potente de discriminacdo (BHANKARAULLY; GOYER; AROLES, 2023;
BHANKARAULLY; GOYER; AROLES, 2023). Colegas podem ignorar cumprimentos, evitar
conversas, reter informagdes cruciais para o trabalho ou excluir individuos LGBTQIA+ de
reunibes e eventos sociais (BHANKARAULLY; GOYER; AROLES, 2023). Esta exclusao,
como relatado em Mauritus, pode ser uma tatica para minar a participagdo plena do
individuo na vida organizacional (BHANKARAULLY; GOYER; AROLES, 2023).

Muitas das dificuldades enfrentadas pela comunidade LGBTQIA+ séo
sustentadas por normas sociais e culturais profundamente enraizadas que privilegiam a
heterossexualidade e a cisnormatividade (DAHANAYAKE; SELVARAJAH; RAJENDRAN,
2023; BAIOCCO et al., 2023; PRIMECZ; PELYHE, 2024; ESSERS et al., 2023). Esses
sistemas tratam identidades e expressdes nado-conformes como desviantes ou inferiores
(PRIMECZ; PELYHE, 2024). No ambiente de trabalho, isso se reflete na falta de politicas
de RH verdadeiramente inclusivas, que vao além da mera conformidade legal e abordam
questdes como linguagem neutra, uso de pronomes, apoio durante a transicdo de género,
e acesso a banheiros seguros (PRIMECZ; PELYHE, 2024). A auséncia de treinamento
adequado para gestores e funcionarios sobre diversidade sexual e de género perpetua
a ignorancia e o preconceito (PRIMECZ; PELYHE, 2024; BHANKARAULLY; GOYER,;
AROLES, 2023). Estereo6tipos de género associados a orientacdo sexual (por exemplo,
homens gays como “afeminados” e “fracos”, lésbicas como “masculinizadas”) colidem
com o arquétipo do lider ou profissional “ideal”, frequentemente visto como masculino e
heterossexual (ESSERS et al., 2023; ZANONI et al., 2024), criando barreiras adicionais,
especialmente em setores e profissdes tradicionalmente masculinizados (AHMED;
ANDERSSON; HAMMARSTEDT, 2013; SHANAEV; SKOROCHODOVA; VASENIN, 2023).
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O medo generalizado da discriminacéo e suas consequéncias leva muitos individuos
LGBTQIA+ a gerenciar ativamente sua identidade no trabalho, optando pelo ocultamento
como estratégia de sobrevivéncia (DAHANAYAKE; SELVARAJAH; RAJENDRAN, 2023;
LEE, 2022; PRIMECZ; PELYHE, 2024; ESSERS et al., 2023; BHANKARAULLY; GOYER;
AROLES, 2023). A decis@o de néo revelar a orientagdo sexual ou identidade de género,
embora possa oferecer uma protecdo temporaria contra o preconceito explicito, impde
um custo psicolégico (DAHANAYAKE; SELVARAJAH; RAJENDRAN, 2023; LEE, 2022). A
necessidade constante de vigilancia, a autocensura em conversas cotidianas, a edicao
da propria histéria de vida e o medo da descoberta acidental geram ansiedade, estresse
crbénico e sentimentos de inautenticidade (LEE, 2022; LEE, 2022; ESSERS et al., 2023).
Essa dissonancia cognitiva e o esfor¢o de se manter oculto pode levar a exaustao emocional
e problemas de saude mental como depresséo e burnout (LEE, 2022; PRIMECZ; PELYHE,
2024; VOINA; PAVELEA; VACARIU, 2022; BADGETT et al., 2021). Em situa¢des extremas
de rejeicao e discriminagéo continuas, como documentado na Hungria, isso pode culminar
em ideacgéo suicida (PRIMECZ; PELYHE, 2024).

Além do impacto individual, o siléncio reforca a invisibilidade da comunidade
LGBTQIA+ no ambiente de trabalho e contribui para a “espiral do siléncio”, onde a falta
de vozes abertas desencoraja outros a se manifestarem, perpetuando a hegemonia
heteronormativa (DAHANAYAKE; SELVARAJAH; RAJENDRAN, 2023). A incapacidade de
compartilhar aspectos da vida pessoal dificulta a constru¢ao de confianca e relacionamentos
genuinos com colegas e superiores (LEE, 2022), limitando o acesso a redes de apoio
informais e oportunidades de mentoria (BHANKARAULLY; GOYER; AROLES, 2023).

E crucial reconhecer que a experiéncia LGBTQIA+ no mercado de trabalho néo é
monolitica. A teoria da interseccionalidade (ESSERS et al., 2023) nos ajuda a entender
como diferentes eixos de identidade e opresséao (orientagdo sexual, identidade de género,
raca, etnia, classe social, status de deficiéncia, nacionalidade, etc.) se cruzam e interagem,
criando experiéncias Unicas de discriminacdo e privilegio (BHANKARAULLY; GOYER,;
AROLES, 2023). O estudo de Quebec (BAIOCCO et al., 2023) demonstrou empiricamente
como a qualidade do emprego variava significativamente entre subgrupos: mulheres
LBQ+ cisgénero tinham piores indices que homens GBQ+ cisgénero, e pessoas trans/
ndo-binarias, membros de minorias visiveis e pessoas com deficiéncia enfrentavam
desvantagens marcantes em comparacao com o grupo controle (branco, cisgénero, nao-
LGBTQ+). Portanto, estratégias de inclusdo eficazes devem considerar essas mdltiplas
camadas de identidade e as barreiras compostas que elas podem gerar (ESSERS et al.,
2023).

A analise aprofundada da literatura cientifica e dos estudos de caso apresentados
revela que a populagdo LGBTQIA+ enfrenta um campo minado de desafios no mercado
de trabalho global. A discriminacéo se manifesta desde o processo seletivo, passando por
disparidades salariais e de progressao, até a exposicao a ambientes de trabalho téxicos,
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marcados por assédio, microagressoes e ostracismo. Essas experiéncias sdo agravadas por
barreiras sistémicas, notadamente a hetero e a cisnormatividade, que permeiam politicas,
praticas e culturas organizacionais, muitas vezes de forma implicita. O fardo psicologico do
gerenciamento da identidade e do medo constante leva ao siléncio, a ocultacéo e a graves
consequéncias para a saude mental e o bem-estar, além de limitar o potencial profissional.

A legislagdo antidiscriminagcdo, embora indispensavel, mostra-se insuficiente
para erradicar o preconceito e garantir a incluséo genuina (BHANKARAULLY; GOYER;
AROLES, 2023). A persisténcia do “teto de arco-iris” e a existéncia do “penhasco de arco-
iris” (SHANAEV; SKOROCHODOVA; VASENIN, 2023) indicam que as barreiras informais e
0s vieses inconscientes continuam a operar, mesmo em contextos com protecao legal. Para
além da conformidade legal, é imperativo que as organizacdes adotem uma abordagem
proativa e multifacetada. Isso envolve a reviséo critica de politicas e praticas para garantir
que sejam verdadeiramente inclusivas; o investimento em treinamento robusto e continuo
sobre diversidade sexual e de género para todos os colaboradores, especialmente para
liderangas; a criagdo de canais seguros e eficazes para denlncias de discriminagéo e
assédio; e, fundamentalmente, o fomento de uma cultura organizacional que valorize a
diversidade n@o apenas como um imperativo ético, mas como um ativo estratégico (CONTI;
KACPERCZYK; VALENTINI, 2022), permitindo que cada individuo contribua plenamente,
com autenticidade e seguranca. A superacdo dessas barreiras exige um esforgco coletivo
e continuo para desafiar normas excludentes e construir ambientes de trabalho onde a
diversidade LGBTQIA+ seja ndo apenas tolerada, mas celebrada.

CONSIDERAGCOES FINAIS

Este estudo, analisar os desafios enfrentados pela comunidade LGBTQIA+ no
mercado de trabalho em uma perspectiva global. Os resultados consolidados a partir
de pesquisas realizadas em contextos, como Hungria, Reino Unido, Equador, Canada,
Australia, Roménia, evidenciam que, apesar dos avangos graduais no reconhecimento
de direitos em algumas nagdes (VOINA; VACARIU, 2022), a discriminagdo e a exclusao
permanecem como barreiras significativas e multifacetadas para esses individuos.

A analise revelou que as dificuldades se manifestam em todas as etapas da
trajetéria profissional. Desde o processo de selecdo, onde estudos experimentais
comprovam a existéncia de vieses contra candidatos LGBTQIA+, influenciados por
preconceitos e estereotipos dos recrutadores (ZANONI et al., 2024; AHMED; ANDERSSON;
HAMMARSTEDT, 2013), até a progressao na carreira, marcada por disparidades salariais
e pelo fenédmeno do “teto de arco-iris” (ou “pink ceiling”) e do “penhasco de arco-iris”, que
limitam o acesso a posi¢coes de lideranca ou relegam individuos LGBTQIA+ a cargos mais
precéarios (BAIOCCO et al., 2023; SHANAEV; SKOROCHODOVA; VASENIN, 2023; LEE,
2022).
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O ambiente de trabalho cotidiano também se mostra frequentemente hostil,
permeado por assédio moral e psicolégico, que inclui desde piadas e comentarios
depreciativos até microagressdes—como o uso incorreto de pronomes ou perguntas invasivas
— e ostracismo (BAIOCCO et al., 2023; PRIMECZ; PELYHE, 2024; BHANKARAULLY;
GOYER; AROLES, 2023; VOINA; PAVELEA; VACARIU, 2022). A populacao transgénero,
em particular, enfrenta desafios adicionais como dificuldades na retificagdo de documentos,
falta de acesso a instalagbes apropriadas e exposicdo a demissdes e baixos salarios,
especialmente em contextos sociais e legais adversos como o da Hungria (PRIMECZ;
PELYHE, 2024).

Constatou-se que as normas sociais e culturais de hetero e cisnormatividade sao
fatores sistémicos que sustentam muitas dessas barreiras, refletindo-se na auséncia de
politicas organizacionais verdadeiramente inclusivas e na perpetuacdo de estere6tipos
(DAHANAYAKE; SELVARAJAH; RAJENDRAN, 2023; PRIMECZ; PELYHE, 2024; ESSERS
et al., 2023). O medo constante de retaliagdo ou discriminagdo leva muitos individuos a
ocultarem sua identidade de género, gerando um custo psicologico, incluindo ansiedade,
estresse, depressao e sensagao de inautenticidade, o que impacta negativamente o bem-
estar e o desempenho profissional (LEE, 2022; PRIMECZ; PELYHE, 2024; ESSERS et al.,
2023). A interseccionalidade também emergiu como um fator crucial, demonstrando que
as experiéncias de discriminagdo sdo agravadas pela interagdo com outras identidades
marginalizadas, como raca, etnia ou status de deficiéncia (BAIOCCO et al., 2023; ESSERS
et al., 2023).

Embora a implementacao de leis antidiscriminagdo, como a Lei da Igualdade de
2010 no Reino Unido (DRYDAKIS, 2024), seja um passo fundamental e possa influenciar
positivamente as decisdes de carreira (CONTI; KACPERCZYK; VALENTINI, 2022), a
revisdo demonstra que a legislacao, por si sO, é insuficiente para erradicar o preconceito
e garantir a inclus@o genuina (ZANONI et al., 2024; BHANKARAULLY; GOYER; AROLES,
2023).

Portanto, conclui-se que a superagé@o dos desafios enfrentados pela comunidade
LGBTQIA+ no mercado de trabalho exige uma abordagem proativa e multifacetada por
parte das organizagbes. E imperativo ir além da conformidade legal e fomentar uma
transformacgéo cultural profunda. Isso inclui a revisdo critica e a adaptacdo de politicas
e praticas de RH para que sejam efetivamente inclusivas. Assim como, o investimento
continuo em treinamentos de sensibilizacdo e conscientizagdo para todos os niveis
hierarquicos, a criacdo de canais seguros para dendncias e a promogdo ativa de uma
cultura que celebre a diversidade de orientacdes sexuais e identidades de género. A
construgdo de ambientes laborais verdadeiramente equitativos, onde todos os individuos
possam se sentir seguros, respeitados e capazes de contribuir com autenticidade, é um
imperativo ético e um passo para sociedades mais justas e para o pleno aproveitamento do

potencial humano nas organizagoes.
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