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RESUMO

Voltando o olhar para o0 ambiente interno das organizagdes, assimila-se que a constituicdo dos
processos diversos e a forma como se manejam 0s recursos impactam diretamente no desenvolvimento
e no alcance dos objetivos empresariais € como condutores para atingir essas propostas tém-se as
liderancas em nivel estratégico na organizacao. Para que isso ocorra de maneira a beneficiar, otimizar
e efetivar os resultados obtidos pela gestdo lanca-se o pressuposto de reconhecimento do perfil do
lider, incluso ao papel organizacional praticado e compreendido pelos principios que sustentam a
organizacdo. Nesse sentido, em vista da relevancia da tematica e sabendo que a comunidade LGBT+
se caracteriza como grupo minoritario, cabe refletir sobre os aspectos de lideranca e da inser¢do desse
grupo em empresas da microrregido de Adamantina. Para tanto, este estudo analisou dados extraidos
em pesquisa com 32 empresas das cidades de Adamantina e Lucélia, a fim de tracar a configuragdo
dessas organizacfes para com os colaboradores LGBT+, dado o fator de inclusdo, a sua mensuragao
na contribuicdo com o papel organizacional, e o posicionamento das empresas em relagdo as
liderancas LGBT+, tendo em vista a auséncia pratica da inclusdo do grupo nos contextos
organizacionais nas cidades do interior. O objetivo se fixou em conceituar e contextualizar, com bases
tedricas, 0s assuntos inerentes & comunidade LGBT+, as liderangas, bem como o papel do lider e sua
constituicéo, e da realidade das cidades em que se encontram as empresas que compuseram a pesquisa,
fornecendo dados necessarios para as discussdes e pontuacdes a respeito da tematica. Para a realizacdo
da pesquisa foi distribuido, aleatoriamente, um questionario on-line as empresas que participam da
economia da microrregido de Adamantina, obtendo-se 32 respostas, que foram analisadas de maneira
comparativa e critica, possibilitando a construcdo dos graficos oferecidos no presente artigo,
demonstrando, nessa amostragem das empresas que compuseram a pesquisa, que mais da metade
pontuou ter ciéncia de LGBT+ no quadro funcional, porém somente 5,5% dessas organiza¢fes alocam

! Faculdade de Tecnologia Fatec Adamantina. E-mail: mateuszuccolil5@gmail.com.
2 Faculdade de Tecnologia Fatec Adamantina. E-mail: eliezsleal @yahoo.com.br.

Refas - ISSN 2359-182X v.8,n.l Outubro de 2021



22

esse capital intelectual no nivel estratégico, que agrupa, em si, os cargos de lideranga das
organizacoes.

Palavras-chave: Estratégia. Papel Organizacional. Reconhecimento. Colaborador.

ABSTRACT

Turning to looking at the internal environment of organizations, it is assimilated that the constitution
of different processes and the way resources are handled directly impact on the development and
achievement of business objectives, and as drivers in order to achieve these proposals, there are
leaders at the strategic level in the organization. In order for this to occur in a way that benefits,
optimizes and makes effective the results obtained by the management, the assumption of recognition
of the leader profile, including the organizational role practiced and understood by the principles that
support the organization, is launched. In this sense, in view of the relevance of the theme and knowing
that the LGBT + community is characterized as a minority group, it is worth reflecting on the aspects
of Leadership and the insertion of this group in companies in the Adamantina micro-region. To this
end, this study analyzed data extracted from a survey of 32 companies in the cities of Adamantina and
Lucélia, in order to outline the configuration of these organizations towards LGBT + employees, given
the inclusion factor, their measurement in the contribution to the organizational role, and the
positioning of companies in relation to LGBT + leaders, in view of the practical absence of the
inclusion of the group in organizational contexts in inland cities. The objective was to conceptualize
and contextualize, with theoretical bases, the issues inherent to the LGBT + community, to the leaders,
as well as the role of the leader and his constitution, and the reality of the cities where the companies
that composed the research are located, providing necessary data for discussions and scores on the
topic. To carry out the research, an online questionnaire was randomly distributed to companies
participating in the economy of the Adamantina micro-region, obtaining 32 responses, which were
analyzed in a comparative and critical manner, enabling the construction of the graphs provided in this
article. , demonstrating, in this sample of the companies that composed the research, that more than
half scored having knowledge of LGBT + in the workforce, however only 5.5% of these organizations
allocate this intellectual capital at the strategic level, which agglomerates, in itself, the positions of
leadership of organizations.

Keywords: Strategy. Organizational Role. Recognition. Collaborator.

RESUMEN

Pasando a mirar el entorno interno de las organizaciones, se asimila que la constitucién de los
diferentes procesos y la forma en que se manejan los recursos impactan directamente en el desarrollo y
logro de los objetivos del negocio, y como impulsores de la orden para lograr esas propuestas, estan
los lideres a nivel estratégico en la organizacion. Para que eso ocurra de manera que beneficie,
optimice y haga efectivos los resultados obtenidos por la gestion, se lanza el supuesto de reconocer el
perfil del lider, incluyendo el rol organizacional practicado y entendido por los principios que
sostienen a la organizacion. En ese sentido, dada la relevancia del tema y sabiendo que la comunidad
LGBT + se caracteriza como un grupo minoritario, vale la pena reflexionar sobre los aspectos del
liderazgo y la insercidn de ese grupo en las empresas de la microrregion Adamantina. Para ello, este
estudio analizé datos extraidos de una encuesta con 32 empresas de las ciudades de Adamantina y
Lucélia, con el fin de perfilar la configuracion de esas organizaciones hacia los empleados LGBT +,
dado el factor de inclusion, su medicion en la contribucion a la organizacion, rol, y la postura de las
empresas en relacion a los lideres LGBT +, ante la ausencia practica de la inclusion del grupo en los
contextos organizacionales en las ciudades del interior. El objetivo fue conceptualizar y contextualizar,
con bases teoricas, los temas inherentes a la comunidad LGBT +, a los lideres, asi como el rol del lider
y su constitucion, y la realidad de las ciudades donde las empresas que componen la investigacion se
encuentran, proporcionando los datos necesarios para las discusiones y puntuaciones sobre el tema.
Para la realizacion de la investigacion, se distribuy6 aleatoriamente un cuestionario en linea a las
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empresas participantes de la economia de la microrregion Adamantina, obteniéndose 32 respuestas, las
cuales fueron analizadas de manera comparativa y critica, permitiendo la construccién de los graficos
ofrecidos en este articulo, demostrando, en la muestra de las empresas que componen la investigacion,
que mas de la mitad puntu6 tener conocimientos de LGBT + en la plantilla, sin embargo solo el 5,5%
de esas organizaciones destinan ese capital intelectual al nivel estratégico, lo que agrupa, en si mismo,
los puestos de liderazgo de las organizaciones.

Palabras clave: Estrategia. Rol organizacional. Reconocimiento. Colaborador.

1 INTRODUCAO

Na perspectiva de constantes evolugbes nos ambitos sociais, politicos e econémicos,
os impactos na historia e forma de organizacdo de uma comunidade sdo inegaveis, visto que
existem fatores e caracteristicas que diferenciam grupos, considerados ora privilégio ora
desprivilegio social. Nesse sentido, Camargo (2017) pontua que o cenario atual consiste em
uma sociedade que exclui muitos que ndo se enquadram no padrdo e, mesmo a grande maioria
ndo querendo ver, essas sdo as caracteristicas valorizadas socialmente. Portanto, consideram-
se minorias como grupos marginalizados dentro de uma sociedade, em razdo de aspectos
econbmicos, sociais, de género, culturais, fisicos ou religiosos (GASPARI, 2016).

Assim, percebe-se que “... um trabalho adequadamente remunerado, exercido em
condigoes de liberdade, equidade e seguranga, capaz de garantir uma vida digna”, possibilita ...
condicdo fundamental para a superacdo da pobreza, a reducdo das desigualdades sociais, a
garantia da governabilidade democratica e o desenvolvimento sustentavel” (INTERNATIONAL
LABOUR ORGANIZATION, 2006, p. 5); ao passo que, com o entendimento da relevancia da
participacdo do mercado de trabalho para constituicdo da vida social e das colocacdes breves
abrangentes sobre minorias, surge como questdo a participacdo ativa, o desenvolvimento
profissional e as amplitudes inerentes aos grupos minoritarios no escopo organizacional,
sobretudo quando se volta o olhar para as posi¢des de lideres dentre esses colaboradores.

Uma vez que, em todo seu processo historico, as organizacdes sdo entendidas como
entidades assépticas, cujos individuos possuem relacdes e movimentacGes funcionais e
neutras em prol de objetivos econémicos (SARAIVA; IRIGARAY, 2009), e o ato de liderar
se configura por meio desse padrdo contextual e consistente de interacdo social, que tipifica
lideres como individuos (HRYNIEWICZ; VIANNA, 2018), revela-se negligéncia da
organizacdo quanto a diversidade existente no ambiente onde se insere, posto que haja
convivéncia de individuos de distintos segmentos psicograficos e estilos de vida, 0s quais,
para sobreviver, muitas vezes se calam, escondendo-se sob a impessoalidade profissional
(SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

Nessa linha de reflexdes, Juliani (2017) assevera que o mercado formal de trabalho
torna-se cada vez mais excludente e competitivo, uma vez que a dificuldade de acesso e o
desenvolvimento passam a ser ainda maiores para aquelas pessoas que nao possuem as
caracteristicas técnicas e sociais desejadas e, por essa razdo, tornam-se cada vez mais
crescentes 0s movimentos sociais que reivindicam os direitos de pessoas LGBT+ (Lésbicas,
Gays, Bissexuais, Transexuais, Travestis e demais identificacdes), possibilitando que a
questdo da inclusdo e permanéncia desse grupo social no mundo do trabalho adquira ainda
mais relevancia. Dessa forma, como resultado do processo historico de lutas das populagdes
LGBT+, pode-se dizer que, “[...] no Brasil, 0 movimento homossexual surgiu na década de
setenta, composto basicamente pelas categorias gays e lésbicas, posteriormente pelas travestis,
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transexuais e bissexuais” (JESUS, 2019, p. 13), periodo em que, parafraseando Souza (2015),
se desencadeou uma série de acontecimentos que levaram os movimentos em prol da
pluralidade brasileira a um processo de luta, alcance, visibilidade e conscientizacéo,
especialmente entre as décadas de setenta e noventa do século passado.

Esse grupo minoritario, que estava tomando grande visibilidade (SIMOES;
FACCHINI, 2009) e envolto em dificuldades de acesso, reconhecimento e aceitacdo em
espacos, por meio de causas comportamentais, culturais e sociais, voltadas para estere6tipos
de género (BARROS; MOURAO, 2018; JESUS, 2019), em 1999, adota nova denominacao —
tirando a centralidade dos homossexuais masculinos, que outrora davam nome ao movimento
homossexual brasileiro — MHB (SOUZA, 2015) — passando para a sigla GLBT (Gays,
Lésbicas, Bissexuais e Transgéneros) (JESUS, 2019). Sciulo (2020) comenta que no ano de
2008, na 1@ Conferéncia Nacional GLBT, realizada em Brasilia, foi aprovada a alteracdo do
termo para LGBT (Lésbicas, Gays, Bissexuais e Travestis, Transexuais e Transgéneros).

Com o objetivo de unir as pessoas que fazem parte da comunidade para que se sintam
reconhecidas e representadas e, por mais que a sigla amplamente aceita e usual seja a
atualizacdo de 2008, LGBT foi alterada em 2018 para LGBTQIAP+, pois a denominacgdo da
anterior ainda ndo incluia os grupos que sdo menos conhecidos por aqueles de fora do
movimento LGBT+ (SCIULO, 2020). Nesse contexto, Sciulo (2020, s/n.) apresenta a
conceituacdo de cada letra da sigla:

L: Iésbica, mulher que se identifica como mulher e tem preferéncias sexuais por outras
mulheres.

G: gays, homens que se identificam como homem e tém preferéncias por outros
homens.

B: bissexuais, que tém preferéncias sexuais por ambos 0s géneros.

T: transexuais, travestis e transgéneros, que sao pessoas que ndo se identificam com o0s
géneros masculino ou feminino atribuidos no nascimento com base nos 06rgaos
sexuais.

Q: questionando ou queer, palavra em inglés que significa “estranho” e, em alguns
paises, ainda ¢ usado como termo pejorativo. E usado para representar as pessoas que
ndo se identificam com padrfes impostos pela sociedade e transitam entre 0s géneros,
sem concordar com tais rotulos, ou que nao saibam definir seu género/orientacdo
sexual.

I: intersexuais, que apresentam variagcbes em cromossomos ou 0rgados genitais que nao
permitem que a pessoa seja distintamente identificada como masculino ou feminino.
Antes, eram chamadas de hermafroditas.

+: todas as outras letrinhas do LGBTT2QQIAAP, que ndo para de crescer os “as”, por
exemplo, significam assexuais (pessoas que nao sentem atracdo sexual) e aliados da
comunidade.

Em face de todo o processo histérico da comunidade LGBTQAPI+ brasileira
comentada aqui brevemente, como forma de facilitar a leitura e o raciocinio a respeito da
temética, se empregara, no decorrer da construcdo desta pesquisa, a sigla em sua comum
utilizacdo, LGBT+, salientando que, em nenhum momento, objetiva-se a exclusdo de alguma
identidade aqui representada.
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De acordo com Hryniewiczl e Vianna (2018), independentemente da situacdo, a
lideranca € historicamente caraterizada por individuos de perfil masculino, hétero, branco. Na
pesquisa realizada por Schein et al. (1996), em analise a respostas referentes a persona do
lider organizacional de estudantes de administracdo de paises como EUA, Reino Unido,
Alemanha, China e Japdo, os autores concluiram que, dada as diferencas culturais dos
estudantes, apregoou-se em Visdo comum as identificagﬁes dessa persona como um ente do
género masculino, heterossexual, branco e cisgénero® e aqueles que diferem desse ideal
apresentam menor probabilidade de ter caracteristicas para ocupagdo nas liderancas (SCHEIN
et al., 1996). Schein (2007), em atualizacdo dessa pesquisa, encontrou similaridade nos
resultados, evidenciando que, apesar de todas as mudangas legais, sociais e organizacionais,
os lideres do género masculino ainda eram associados as liderancas de sucesso.

A presente pesquisa visa aferir a abertura que as organizagdes tém dado a pessoas
LGBT+ para ocupacao de cargos de lideranca, considerando-se o fato apresentado por Juliani
(2017), que pontua que, comumente, o enquadramento de pessoas LGBT+ em cargos nas
empresas ocorre por meio dos esteredtipos culturalmente cultivados, alocando-os para as
atribuicbes que sdo entendidas como as mais adequadas, “o que refor¢a a crenca de que
existem funcdes, habilidades e até mesmo ramos de atividades profissionais proprios para
pessoas LGBT, restringe as contratacGes a estas areas e discrimina ainda mais este grupo
social...” (JULIANTI, 2017, p. 19).

Isto posto, realizou-se investigacdo tedrica de abordagens desenvolvidas por autores
qgue exprimem colocacdes em relacdo as liderancas nas organizacdes, como também, a
respeito do papel dos lideres, de maneira a equiparar as liderangas LGBT+, 0 seu
desenvolvimento e sua acdo no contexto inserido, além de elencar as questdes com base nos
dados levantados.

O estudo da lideranca no campo organizacional tem se expandido,
sobretudo, em virtude de novo cenario, caracterizado pela competitividade,
globalizacdo, revolucdo tecnoldgica, e aumento da complexidade dos
ambientes internos e externos das organizagOes. Esse cenario aumenta a
dificuldade para reter talentos e exige a presenca de lideres mais efetivos
(BECKER, 2013, p.12).

O assunto decorre da incdgnita de estruturagdo tradicional das organizacfes para lidar
com o publico LGBT+ e isso acontece em razdo da necessidade de informar, compreender e
cooperar com 0s acessos e 0 desenvolvimento educacional e profissional de grupos que séo
colocados a parte de cenarios de atuacdo e capacitacdo, e que demandam incentivos,
colocacdes eficazes e condigOes para a equidade, ou seja, o reconhecimento das desigualdades
existentes entre os individuos para assegurar o tratamento diferenciado aos desiguais na busca
da igualdade, para maior participacdo nas liderancas das organizagdes (IGNACIO, 2020).

Assim sendo, segue-se um conceituar e explanar sobre lideranca, tendo em vista a
relevancia que possui para a gestao eficiente ao alcance dos objetivos empresariais (KUBO,
2001); indicar o perfil encontrado na teoria do que consiste ser lider, de modo a nortear o que
se almeja e os elementos constituintes desse papel (SILVA, 2015); caracterizar a massa dos
ocupantes em posicao de lideranca nas empresas, em virtude da ndo gestdo da diversidade, o

¥ O termo cisgénero indica uma pessoa que tem anatomia, sexo e biologia alinhados com o género ao qual se
identifica. (MINUANO, 2020).
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que exclui alguns e prioriza outros (SARAIVA; IRIGARAY, 2009; HRYNIEWICZ,
VIANNA, 2018; CAMARGO, 2017); contrapor em relacdo a realidade da microrregido e
cidade de Adamantina, por meio de analise da regido e dados extraidos por pesquisa empirica,
a fim de discutir como € tratada e aplicada a questdo central deste artigo, ou seja, a lideranca
LGBT+.

2 REFERENCIAL TEORICO

Na perspectiva interna das organizacgdes, varios dos processos e formas de manejar os
recursos impactam diretamente no desenvolvimento e no alcance dos objetivos empresariais
(TEXEIRA; DANTAS; BARRETO, 2015). Para que isso ocorra de forma eficiente, torna-se
necessaria a participacdo ativa e a fomentacdo da lideranca, uma vez que existem cargos em
nivel estratégico na organizacdo que, segundo Lobo, Guimardes e Castro (2016, p. 3),
“compreende presidentes, diretores e demais gestores do corpo diretivo”.

Uma empresa é um sistema complexo. As pessoas agindo dentro do escopo
de suas areas de atuacdo — pesquisa e desenvolvimento, vendas, manufatura
etc. — sdo interdependentes e precisam trabalhar sintonizadas para produzir
produtos e servicos que atendam aos objetivos da empresa. Para a conducao
deste sistema complexo que interage com centenas de outras entidades
(fornecedores, clientes, acionistas, meio ambiente, sociedade civil etc.) é
necessario, cada vez mais, uma forte lideranca (MONTANARI, 1996, p.9).

De acordo com Becker (2013, p. 16), “lider ¢ aquele que ajuda a criar um grupo e
alcancar objetivos comuns, visto que consiste em uma relacdo social composta por trés
componentes: lideres, seguidores e o contexto no qual eles interagem”.

O lider é aquele que mobiliza as pessoas e sabe que estas sdo o principal
ativo das organizacOes. Esse lider demonstra sua filosofia através de suas
palavras, sua conduta e seus relacionamentos, construindo uma lideranca
distribuida, e tem um olhar voltado para a totalidade da organizagdo
(BECKER, 2013, p.30).

Nesse contexto, Becker (2013, p. 14) acrescenta que ‘“nas ultimas décadas, as
mudangas que tém impactado a sociedade e as organizacGes, foram alavancadas, sobretudo,
pelo acesso a informagdo e ao conhecimento”, para tanto, destaca-se a capacidade dos lideres
de atuarem frente as mudancas, que transcendem o0s aspectos técnicos e as estruturas formais
(BECKER, 2013).

... a perspectiva do lider como parte de um grupo, em que a influéncia é
considerada bidirecional, ou seja, o lider ¢ um individuo que tanto influencia
0s seguidores quanto € influenciado por eles. O lider ndo é visto como um
lider nato, mas sim como alguém que pode se desenvolver e assimilar uma
identidade de lider. (BECKER, 2013, p. 31).
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Dessa maneira o lider é aquele que possui a capacidade de ter uma agdo produtiva no
meio no qual esta inserido, sobretudo quando se sente confortavel lidando com suas proprias
habilidades, exigindo que tenha conhecimento de suas forcas e fraquezas, e reconhecimento
do seu papel de lider na cultura organizacional em que esta inserido (BERGAMINI, 2009;
SILVA, 2015).

Nesse processo de reconhecimento da importancia da lideranca, bem como seu
impacto sobre as empresas, da-se também a compressdo da relevancia dos principios de
escolha e desenvolvimento dos lideres, pois “uma vez instalado um conjunto de lideres e
gestores que ndao possuam o perfil adequado, a reversdo da situacdo é muito dificil, porque
essas pessoas sdo as que comandam a organizagdo e ndo estardo dispostas a se imolarem”
(DUTRA; DUTRA; DUTRA, 2019, p. 412).

Para que esse processo ocorra de maneira a otimizar os resultados, a organizacao tem a
responsabilidade de definir os filtros por meio dos quais escolherd seus futuros lideres e
gestores. Cabe salientar que a auséncia precisa e clara desses filtros pode acarretar uma
competicdo pelos espacos de poder (DUTRA; DUTRA; DUTRA, 2019). Dessa maneira, 0s
referidos autores observam que, embora a metodologia e a evolugdo da escolha de lideres e
gestores apresentem particulas de cunho politico, na medida em que existem critérios formais,
a organizacdo assegura que a pessoa indicada tem as condi¢des técnicas e comportamentais
para exercer seu papel.

Fundamentando-se nisso, destaca-se a contribuicdo de Dutra, Dutra e Dutra (2019)
referente aos aspectos a serem discutidos no delineamento do perfil da lideranga, indicados
como filtros na pesquisa realizada pelo autor, cujos critérios normalmente utilizados foram
agrupados nas seguintes categorias:

a) Legitimidade técnica-funcional — as pessoas indicadas para assumir posicdes de
lideranca devem ser reconhecidas por seus pares e chefias como uma referéncia em
seu trabalho, gracas as suas qualidades técnicas ou funcionais;

b) Aspectos comportamentais ligados ao relacionamento interpessoal — sdo valorizadas as
pessoas que respeitam as demais, aceitando a diversidade e estimulando o
desenvolvimento dos outros;

c) Aspectos comportamentais ligados as atitudes diante do trabalho — sdo pessoas que se
mostram comprometidas com atribuices e responsabilidade, assumindo uma atitude
proativa diante dos desafios enfrentados no dia a dia de trabalho;

d) Obtencdo de resultados — sdo pessoas que normalmente atendem as expectativas
definidas pela organizagdo e pelas chefias em relacdo ao seu trabalho. Séo
preocupadas em obter os resultados desejados dentro dos valores e do comportamento
exigido pela organizacdo; e,

e) Atender as competéncias esperadas de uma futura lideranga — muitas organizacGes
definem entregas esperadas da lideranga e procuram verificar se as pessoas tém o
potencial necessario para atender essas expectativas. As competéncias mais comuns
que se quer das liderancas sdo: foco nos resultados, desenvolvimento de pessoas,
estimulo a inovacdo e desenvolvimento e interfaces através de parcerias e Vvisdo
sistémica.

Portanto, compreende-se que os principios abordados por Dutra, Dutra e Dutra
(2019) visam, em seu processo de reconhecimento e selegéo, identificar aqueles que se
adequam, por meio dos diferentes contextos, aos papeis de lideres organizacionais. O
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objetivo ndo consiste em uma delimitacdo do perfil de futuras liderancas, mas exemplificar
aquelas que foram identificadas com maior frequéncia na pesquisa realizada pelos referidos
autores, em ressalva que “cada organizacao deve definir essas caracteristicas em fungao de
suas caracteristicas culturais ¢ do momento vivido™.

O processo de identificacdo de futuros lideres e gestores deve ser colegiado,
evolvendo gestores de diferentes niveis e areas de trabalho. Normalmente,
esse processo esta ligado a avaliacdo de desempenho e avalia¢do potencial.

. Nos processos de identificacdo de futuras liderancas, a pessoas sao
analisadas em sua trajetoria dentro da organizacdo e ndo apenas em sua
atuacdo no ultimo ano [...]. A consisténcia de sua carreira profissional e de
seu comportamento sdo elementos importantes. (DUTRA; DUTRA;
DUTRA, 2019, p. 413).

Como mencionado por Dutra, Dutra e Dutra (2019), um dos desafios, ndo s6 dos
lideres, mas também das organizac@es, é o de lidar com a diversidade, pois em virtude da
globalizacdo econdmica e de mercados, ampliaram-se as possibilidades de equipes mais
heterogéneas, tendo como fator importante o uso crescente de times formados por membros
de diferentes areas funcionais em busca de uma vantagem competitiva (HANASHIRO;
TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2008).

Nessa perspectiva se apresenta como referéncia o Instituto ETHOS (2016) e Sica
(2017), referente a composicdo das identidades e caracteristicas dos lideres, identificando
atributos pertinentes ou ndo a um grupo minoritario, a fim de quantificar a participacéo,
especialmente de LGBT+ nas liderancas das organizac6es e exprimir de forma geral como se
da a diversidade nesse cenario, permitindo “aprofundar o entendimento acerca do sistema
hierarquico e das desigualdades que permeiam o ambiente organizacional” (FERREIRA et al.,
2020, p. 821).

O Instituto ETHOS (2016) apresenta os seguintes dados em entrevistas com
colaboradores de empresas brasileiras: das 332.066 pessoas integradas aos quadros funcionais
das organizac@es que foram entrevistadas, 13,80% eram representantes dos niveis estratégicos
(conselho, quadro executivo, gerencial, supervisdo) e, desse montante, 76,32% foram
identificados como pessoas do género masculino, tendo maior participacdo, acima de 85%,
em conselhos administrativos e quadro executivo.

Na questdo de composi¢do por raga ou cor, dentro das liderangas organizacionais,
87,9% foram classificados como brancos, logo, o indice ultrapassou 90% em conselhos de
administracdo, quadro executivo e geréncia. Quanto a participacdo de pessoas com deficiéncia
(PdC), a média chegou a 0,5%, e em casos como do conselho administrativo, 100% eram
compostos por pessoas sem deficiéncia. Complementando, Sica (2017), em sua pesquisa com
77 empresas, distribuidas em 43% (33) nacionais, considerou a participacdo das liderancas
LBGT+, visto que essas 33 empresas possuem cerca de 10.000 colaboradores, aqueles
identificados por ndo-hétero ou néo-cis totalizaram 11%.

Assim, pode-se dizer que “os cargos de posi¢des superiores nas organizagdes ainda
sdo formados pela légica da heteronormatividade masculina, predominando a matriz
heterossexual que € regulada pelas normas de género e que coloca 0 homem branco em
posigdes privilegiadas” (FERREIRA et al., 2021, p. 821). Com base nessas interpretacdes,
serdo apresentados, na sequéncia, os dados que compdem e caracterizam a microrregido de
Adamantina, bem como os levantados quanto aos colaboradores e as liderancas LGBT+.
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3 METODO

Em face das analises sobre os dados coletados, quanto ao perfil dos colaboradores e as
liderancas, considera-se de suma importancia a contextualizacdo e apresentacéo da identidade
e das caracteristicas da microrregido de Adamantina, para melhor éxito quando analisadas as
indicacdes e contraposic¢des feitas a respeito da tematica central no cenario em questao.

Assim, pode-se entender, em consonancia com o art. 25, 83° da Constituicdo Federal
(1988), microrregido como um agrupamento de municipios que fazem fronteiras geogréaficas,
exprimindo a finalidade de integrar a organizacdo, o planejamento e a execucdo de funcdes
publicas de interesse comum, definidas por lei complementar estadual. Logo, “o termo ¢
muito mais conhecido em funcéo de seu uso pratico pelo IBGE que, para fins estatisticos e
com base em similaridades econdmicas e sociais, divide os diversos estados da federacdo
brasileira em microrregides” (AGENCIA NACIONAL DE AGUAS, 2013).

Segundo o Portal Cidade Brasil (MICRORREGIAO..., 2021), a microrregido de
Adamantina € composta por 14 cidades, a saber: Adamantina, Osvaldo Cruz, Lucélia, Florida
Paulista, Pacaembu, Parapud, Rindpolis, Irapuru, Salmordo, Pracinha, Maridpolis, Inubia
Paulista, Sagres e Flora Rica. Cabe salientar que o levantamento de dados foi realizado
especificamente nas cidades de Adamantina e Lucélia.

Em virtude dos resultados obtidos com a aplicacdo da pesquisa, 0 levantamento foi
distribuido em trés etapas:

a) Tabela 1: traz os dados de base para entendimento do contexto dos municipios;

b) Tabela 2: pontua a porcentagem dos empregos formais em relacdo aos setores de
atuacéo; e,

c) Tabela 3: apresenta a relacdo dos estabelecimentos pertencentes a essas cidades,
referente ao setor, expresso em porcentagem.

Tabela 1 - Apresentacdo dos dados dos municipios da pesquisa

Adamantina Lucélia Total
Populacéo 35.111 pessoas 21.886 pessoas 56.997 pessoas
Densidade Demogréafica 82,15 hab/km? 63,17 hab/km? 145,32 hab/km?
Taxa de Escolarizagéo 97,6% 99,4% -
DesenvoIl\r)idr:lceenf[j(;e Humano 0.79 0.75 1,54
Populacdo Ocupada 12.292 pessoas 8.688 pessoas 20.876 pessoas
Salario Formal 2,1 saldrios-minimos 1,6 salarios-minimos 3,7 salarios-minimos
PIB per capita R$ 30.962,66 R$ 20.420,77 R$ 51.383,43
NUmero de Empresas 1773 821 2594

Fonte: Elaborada pelos autores, com base nas informacdes do IBGE (2021)
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Tabela 2 - Distribuicdo em porcentagem (%) da Populacdo Economicamente Ativa (PEA) pelos
setores da economia

Adamantina Lucélia Total
Comércio 27,69 11,14 38,83
Industrias de Transformacao 17,78 13,54 31,32
Agropecuaria e Agricultura 6,63 2,28 8,91
Construgéo 3,47 0,37 3,84

Fonte: Elaborada pelos autores, com base nas informag@es do Perfil dos Municipios Paulistas
(FUNDAGAO SISTEMA ESTADUAL DE ANALISE DE DADOS, 2021)

Tabela 3 - Identificacdo em (%) dos estabelecimentos distribuidos pelos setores da economia

Adamantina Lucélia Total
Servigos e Administracdo Publica 40,31 41,03 81,34
Comércio 38,85 35,71 74,56
Agropecudria, Extracdo Vegetal, Caca e Pesca 8,66 11,72 20,38
IndUstria 8,12 7,51 15,63
Construgdo Civil 4,06 4,03 8,09

Fonte:Elaborada pelos autores, com base nas informagdes da Federagdo das Industrias do Estado de
Séo Paulo (2021a, 2021b)

Com base nas informac6es coletadas, nota-se que o setor/area de maior participacéo,
no panorama total, na formacdo dos empregos formais e no quesito ndo entidade publica e
também o que apresenta mais estabelecimentos nas cidades elencadas para analise da
microrregido de Adamantina (Adamantina e Lucélia), € o comércio, em razao das atividades
locais, da situacdo e configuracdo econdmica, seguido por uma participacdo expressiva do
agronegocio no quesito indicacdo dos estabelecimentos e da indUstria para a alocacdo da PEA.
Esses dados aplicam-se e correlacionam-se aos dados coletados na pesquisa realizada,
objetivando analises e discussdes estruturadas no proximo tépico.

Quanto aos métodos utilizados para a construgdo do artigo, em vista de promover
contextualizagdes, construcdes, analises e discussdes, desenvolveu-se a pesquisa aplicada,
haja vista que esse tipo de pesquisa visa gerar conhecimentos para fungdes préaticas dirigidas a
solugdo de problemas especificos (TUMELERO, 2018). Além de viabilizar as
fundamentaces tedricas compativel com a realidade da microrregido de Adamantina, no que
diz respeito as condigdes de liderancas, com foco especifico na lideranca LGBT+.

Esta pesquisa, de acordo com seu objetivo, se caracteriza como pesquisa descritiva,
pois descreve um fenémeno ou objeto de estudo e suas variaveis (TUMELERO, 2018), bem
como expressa as descricdes e olhares tedricos a respeito das vertentes e envolvimentos da
comunidade LGBTH+, as liderancgas nas organizaces, o perfil e desenvolvimento do lider e as
andlises dos cendrios da microrregido de Adamantina, que possibilitaram a construcdo da
pesquisa realizada com as empresas das cidades de Adamantina e Lucélia.
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A partir dai, utilizou-se como abordagem quali-quantitaviva, investigando e
analisando os estudos desenvolvidos por vérios autores, tais como Becker (2013), Bergamini
(2009), Dutra, Dutra e Dutra (2019), Ferreira et al. (2020), Jesus (2019), Juliani (2017),
Saraiva e Irigaray (2009), Simdes e Facchini (2009), entre outros referenciados no presente
estudo. Quanto ao aspecto guantitativo, que consiste na quantificacdo dos dados coletados,
expressos por meio de gréficos, tabelas, médias aritméticas e porcentagens para andlise e
pontuacdes em relacdo a tematica (TUMELERO, 2018), se realizou uma pesquisa, em
formato de formulério on-line, desenvolvido na plataforma do Google Forms, aplicado no
periodo compreendido entre 15 de margo de 2021 até 05 de abril de 2021. A distribuicéo
ocorreu mediante amostragem casual aleatéria simples; foram selecionadas as empresas,
colaboradores, lideres e gestores das organizacbes que contribuem ativamente com a
economia das cidades de Adamantina e Luceélia.

O questionério aplicado estava composto por 13 questbes, sendo seis de multipla
escolha, cinco discursivas e duas de selecdo, além dos dados de identificacdo do respondente,
tais como: nome, empresa e funcdo; foram pesquisados 32 colaboradores representantes de 32
empresas da microrregido de Adamantina. Essa pesquisa com as empresas possibilitou
conhecer algumas caracteristicas das organizacdes, tais como: area de atuacao, composi¢cdo do
quadro funcional, tempo de atuacdo e os principios que praticam e fomentam. Cabe salientar
que o foco principal se concentrou nas questdes de identificacdo de LGBT+ na organizacéo,
do conhecimento das empresas a respeito da temética, da alocacdo de colaboradores LGBT+
tanto em quantidades quanto na posicao hierarquica que ocupam e do posicionamento dessas
empresas quanto as liderancas LGBT+, tanto no presente, quanto no futuro.

Para tanto, foram selecionados dois métodos para a estruturacédo e os procedimentos da
pesquisa, a saber: 0 método histdrico, responsavel por consideracdes de pontos que envolvem
de forma sistémica os acontecimentos e fatos na sociedade, como em relacdo ao
tradicionalismo e cultura que exercem influéncias na atualidade; e o método comparativo,
parar expressar as ocorréncias que identificam minorias, quando comparadas a outros grupos
privilegiados socialmente, especificamente no cenario de liderancga das organizagoes.

Para a realizacdo dessas interpretacoes, o estudo foi dividido em cinco partes:
a) Conceituar lideranca nas organizacgdes;
b) Indicar o processo de escolha e desenvolvimento de lideres;
c) Apresentar e situar sobre a realidade da microrregido de Adamantina;

d) Levantar e demonstrar o posicionamento, bem como identificar de que modo as
organizacOes tratam as questOes referentes aos atuais e futuros colaboradores
LGBT+, por meio das informacfes levantadas e proporcionadas pelo
questionario encaminhado as empresas da cidade e microrregido de Adamantina;

e) Metodologia utilizada e concluséo dos resultados obtidos.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Com base na verificagdo dos dados coletados em 6rgdos e instituicdes governamentais
(IBGE e SEDA), sdo apresentados os resultados da pesquisa realizada em 32 empresas, por
meio de uma amostragem casual, das cidades de Adamantina e Lucélia, demostrando
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inicialmente, a quantificacdo da participacdo dos setores da economia na construcdo das
apuracdes, como pode ser observada no Gréfico 1.

Gréfico 1 — Distribuicdo das empresas pesquisadas por setores da economia

3%
3% Agronegdcio
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3% B Transporte
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Fonte: Elaborado pelos autores na plataforma Google Forms e na ferramenta Excel

Notam-se no Grafico 1 que entre aos colaboradores, lideres e gestores participantes da
pesquisa, aqueles constituintes da area Comercial e/ou Servigos foram em maior nimero,
equivalendo a 38% do total, ou seja, 12 empresas se enquadraram nessa area de atuacao. 1sso
pode ser explicado pela situacdo econémica da regido, conforme apresentado na Tabela 2, em
que o comércio possui a maior cooperacdo formal da populacdo economicamente ativa,
somando 38,83% do total.

Em seguida, tem-se a contribuicdo igualitaria de 9,5% dos setores de Agronegdcio,
Educacdo e Indudstria, compondo a somatoria de 9 empresas e a porcentagem de 28,5%, em
virtude das atividades do Agronegdcio e da Industria representarem uma participagdo elevada
guanto aos postos formais de trabalho (Tabela 2). Assim, essas quatro areas de atuacdo —
Comércio e/ou Servicos; Agronegocio; Educacdo; Industria — refletem mais da metade da
parcela das empresas integrantes da pesquisa, ou melhor, configuram uma porcentagem de
66,5%. As demais areas se caracterizam com 3% de efetivacdo, apontando somente uma
empresa do setor, com ressalva dos setores das Instituicdes Publicas e Salde, que
compreendem 6% do total.

Como maneira de mensurar 0 impacto que essas organizagdes causam sobre a
sociedade, uma das formas de verificacdo consiste na identificagio do numero de
colaboradores participantes ativamente do quadro funcional da empresa (NANNETTI,
MESQUITA; TEIXEIRA, 2015), como mostram os dados do Grafico 2.
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Gréfico 2 — Identificagdo do nimero de colaboradores
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Fonte: Elaborado pelos autores na plataforma Google Forms e na ferramenta Excel

Percebe-se, facilmente, que mais da metade das empresas alocam uma quantidade
igual ou superior a 21 colaboradores, equivalendo a 59,4% do total efetivo na pesquisa, logo,
é plausivel afirmar que 19 empresas sdo de médio para grande porte dentro de suas atividades
econdmicas, inseridas nas realidades das cidades de Adamantina e Lucélia.

Enquanto isso, 21,9% das empresas possui entre 1 e 8 colaboradores, sendo a segunda
maior porcentagem entre 1 e 3 referentes a 18,8%, como identificado no Gréafico 2,
possibilitando entender que o desenvolvimento de micro e pequenas empresas € de suma
importancia para a economia local (JESUS et al., 2019). Na faixa entre 9 e 20 colaboradores,
18,7% das empresas reconheceram esse numero de capital humano em suas organizacfes; ao
passo que a porcentagem entre 9 e 14 foi a terceira mais selecionada, estabelecida em 15,6%
do total.

No momento em que os colaboradores, gestores e lideres das empresas que efetivaram
a pesquisa, foram questionados sobre a ciéncia da participacdo de colaboradores LGBT+ nas
organizagOes e qual a quantificacdo dessa participacdo, foram obtidos os seguintes resultados
expressos, respectivamente, nos Graficos 3 e 4.

Grafico 3 - Existéncia de LGBT+ na organizacdo

43,8% T
: Ciéncia

Desconhecimento
56,3%

Fonte: Elaborado pelos autores na plataforma Google Forms e na ferramenta Excel
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Gréfico 4 - Quantificacdo da existéncia de LGBT+ na organizagdo
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Fonte: Elaborado pelos autores na plataforma Google Forms e na ferramenta Excel

Os Graficos 3 e 4 mostram que 56,3% das empresas abordadas pela pesquisa possuem
em seu quadro funcional colaboradores que pertencem a comunidade LGBT+ (Gréfico 3),
dentre as quais 50,1% (16) conseguiram identificar de forma numérica esses colaboradores
(entre 1 e mais de 8), visto que a maior porcentagem (18,8%) em relacdo ao total se deu nas
instituicGes que selecionaram apenas 1 colaborador que se enquadrava na questao (Grafico 4),
em sequéncia, 12,5%, indicaram de 2 a 4 colaboradores, ambas representando (apenas 1 e de
2 a 4) 62,5% da quantificagdo dos colaboradores LGBT+, pois somam 10 respostas em
referéncia aos 50,1%, que totalizam 16; ao passo que, de 5 a 8 e mais de 8, totalizam,
respectivamente, 9,4% do total de 32 empresas, e 37,5% daquelas que possuem e conseguiram
quantificar, ou seja, as 16 empresas (50,1%).

As demais empresas (50,1%, considerando-se o total de 32 empresas) néo
responderam por nao conseguirem fazer essa indicacdo ou por nao disporem de colaboradores
do referido grupo em seu quadro (Gréfico 4), dado que 43,8% do total questionado (Gréfico
3) pontuaram ndo haver LGBT+ em seu quadro atual de colaboradores.

O Grafico 5 mostra a alocacdo destes colaboradores de acordo com as atividades
desenvolvidas nos niveis hierarquicos das organizaces.

Gréfico 5 - Identificacdo da alocacéo por hierarquias dos colaboradores LGBT+
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Fonte: Elaborado pelos autores na plataforma Google Forms e na ferramenta Excel
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Tomando-se como base os dados do Grafico 5, nota-se que esses colaboradores que
fazem parte das empresas e portam a identidade e o pertencimento & comunidade LGBT+
estdo, mais da metade, alocados em niveis operacionais, considerando que 36,3% das 32
empresas, 14 ndo possuem nenhum que se enquadre no referido grupo. Assim, obteve-se o
total de 18 respostas dos colaboradores que séo distribuidos na organizacao, equilibrando-se
em 56,25% em relagdo ao total, visto que 0s niveis operacionais compreendem 66% das 18
respostas afirmativas quanto ao nivel hierarquico, numericamente nivelando-se a 12, portanto
em relacéo ao total, constituem 36,3%.

O nivel gerencial se proporciona em 33,3% dos 56,25% das respostas, consistindo de 6
empresas que distribuem o grupo em questdo no nivel gerencial. Ao passo que o nivel
estratégico apresenta 5,5% do total e as 18 repostas representam 11,1%. Esse resultado se
assemelha ao estudo de Juliani (2017), que afirmou que os LGBT+ realmente sdo alocados
por meio dos estereotipos cultivados e para as funcdes consideradas adequadas, deixando-0s
mais distantes dos postos de lideranca concentrados no nivel estratégico (SANTOS, 2010).

Em contraste, quando apresentada a questdo de possivel realocacdo ou alocacdo de
LGBT+ para cooperar com a empresa em cargos de lideranca, se obteve, conforme o Grafico
6, que das 32 empresas participantes da pesquisa, a grande maioria pontuou ser favoravel, ou
seja, 87% do total. Porém, esses dados apresentam discordancia quando comparados com o
Gréafico 5, provavelmente indicando que, na pratica, essa absorcdo e esse oferecimento de
espacos ao grupo LGBT+ ndo acontecem em paralelo as teorias de que “a empresa sempre
prezou pelo respeito, seja qual for o cargo que a pessoa ocupe, 0 tratamento é igualitario a
todos, o impacto estd na boa gestio ¢ ndo no género da pessoa™, ja que, conforme
apresentado, a comunidade LGBT+ ndo traz somente as questdes de género, potencializando a
falta de entendimento das empresas que possuem O grupo como consumidor, mas nao o
entendem como possiveis colaboradores (JULIANI, 2017).

Gréfico 6 - Aceitabilidade das organizagdes para as liderangas LBGT+

13%

Favoravel

Desfavoravel

87%

Fonte: Elaborado pelos autores na plataforma Google Forms e na ferramenta Excel

* Depoimento da empresa A da microrregido de Adamantina realizado através do Google Forms.
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Ainda com base no Gréafico 6, em relacdo aos 13% favoraveis, abordam-se as questdes
identificadas por Juliani (2017) sobre os estere6tipos existentes e como isso implica o
desenvolvimento da comunidade, uma vez observado que “com um cargo de lideranga ¢ mais
complicado por ser um ambiente agricola aonde o esforgo fisico € mais exigido, um ambiente
machista que ficaria muito dificil aceitacdo por parte dos colaboradores de campo por
preconceito”s.

Entende-se, considerando esse depoimento, que as liderancas LBGT+ ndo séao
empregadas na visao de algumas &reas importantes para microrregido de Adamantina, como a
Agricultura, que segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2017a, 2017b)
representa a somatdria de 529 estabelecimentos em Adamantina mais 443 de estabelecimentos
em Lucélia, resultando em 972 estabelecimentos agropecuarios, como algo eficiente e bem
aceito no contexto de sua atuacao, ja que demanda caracteristicas que ndo sao aplicadas, pelo
senso comum, aos LGBT+ (ABILIO, 2019).

Assim, 0s impactos por essas possiveis liderancas, poderia ser compreendido de forma
mais agressiva, “por ser uma empresa tradicional e ocupada majoritariamente por homens,
acredito que seria um grande impacto interno e externo 4 empresa”®, em razéo de que as
empresas regidas por gestdo mais tradicional e que ndo fomentam a gestdo de diversidade
(SARAIVA; IRIGARAY, 2009), seriam mais resistentes e menos inclusivas, tanto para as
liderancas quanto para os outros niveis hierarquicos das organizacdes; pois, quando fazem a
contratacdo, reafirmam o que Juliani (2017) pontua sobre a limitacéo de atuacdo e cooperagédo
do LGBT+ para com as organizacbes, em razdo do fato de que 56,3% das empresas
pesquisadas possuem ciéncia do publico em questdo na pratica profissional (Grafico 3),
contudo essa distribuicdo concentra-se em mais da metade no nivel operacional, como
comentado na anélise do Gréfico 4.

Por outro lado, mesmo tendo a maioria das empresas identificado o capital intelectual
LGBT+ integrante da organizacdo, na pratica somente 5,5% (Grafico 4) deles estdo em cargos
de lideranca e quando vislumbrado o ambiente, o contexto e os paradigmas tradicionais, leva-
se em consideracdo as abordagens e cendarios, como por exemplo: setor da economia, politica
e cultura organizacional, além das declara¢des institucionais (misséo, visao e valores) que ndo
oferecem suporte ao desenvolvimento ou alocacdo desse grupo minoritario, havendo uma
majoritaria participacdo de homens héteros em postos estratégicos (HRYNIEWICZL;
VIANNA, 2018).

5 CONSIDERACOES FINAIS

A lideranca se tornou uma tematica cada vez mais abordada em estudos, discussoes e
construgdes que norteiam os principios que envolvem esse papel de extrema relevancia para o
contexto organizacional (BECKER, 2013); o lider é o responsavel por gerir 0S recursos
disponiveis, apresentar e direcionar uma equipe aos objetivos estratégicos e administrar as
relagdes que envolvem o capital intelectual da organizacdo (BERGAMINI, 2009).

Como também é cada vez mais crescente e notdria a diversidade na forca de trabalho
(SARAIVA; IRIGARAY, 2009), uma vez que os colaboradores divergem quanto a

® Depoimento da empresa B da microrregi&o de Adamantina realizado através do Google Forms.
¢ Depoimento da empresa C da microrregido de Adamantina realizado através do Google Forms.
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caracteristicas de idade, raca, identidade de género, orientacdo sexual, nivel educacional e
social (JULIANI, 2017), e ndo somente aqueles que ja fazem parte do mercado de trabalho
formal, como também o0s que estdo a disposi¢do para um “trabalho adequadamente
remunerado, exercido em condic¢des de liberdade, equidade e segurancga, capaz de garantir
uma vida digna” (INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2006, p. 5), apresentam
essas diferencas entre si.

Assim, advinda de um processo de evolugfes, tem-se a comunidade LGBT+, que
apresenta essas disparidades em relacdo ao que se cultiva como padrdo e encontra resisténcia
para a insercdo em razdo do tradicionalismo ainda empregado no seculo XXI (SOUZA, 2015).
Em vista disto, quando alinhadas as duas tematicas — liderangas e LGBT+ — foi possivel
identificar um entrave, pois para que iSSO ocorra, Seria necessario que as organizacdes
disponibilizem esse espago, sem o0s moldes preestabelecidos nos quesitos ndo nas
competéncias técnicas e pessoais, mas nas singularidades dos individuos (SARAIVA;
IRIGARAY, 2009).

Nesse entendimento, 0 presente artigo apresenta essa aplicacdo no contexto de duas
cidades — Adamantina e Lucélia — do interior do estado de Sdo Paulo, ambas pertencentes a
microrregido de Adamantina e, por meio das discussdes e analises desenvolvidas, percebe-se
que, na amostra das empresas que compuseram a pesquisa, mais da metade pontuou ter
ciéncia de LGBT+ no quadro funcional (Grafico 3), porém somente 5,5% (Grafico 5) dessas
organizacOes alocam esse capital intelectual no nivel estratégico, que agrupa, em si, 0s cargos
de lideranca das organizacBes. Em contrapartida, esse grupo se encontra nessas empresas
distribuido em maior nimero no nivel operacional, visto que se acredita que os LGBT+
possuem em seus esteredtipos espacos mais adequados para a atuacdo, limitando-se a isso e
ndo favorecendo o desenvolvimento profissional para o crescimento no escopo organizacional
(JULIANI, 2017). Além disso, tornou-se mais visivel, quando contemplados setores com
maiores niveis de intolerancia e participagdo masculina e heterossexual, que aderem a
posicionamentos desfavoraveis a participacdo, ndo somente na lideranca, mas no quadro
funcional da organizacdo de LGBT+, uma vez que a aceitabilidade “acredito que ndo ocorre,

por preconceito essa é a palavra que define tudo™ .

Nessa visdo, apesar de todo o processo de evolugdo, as organizacBes ndo
compreendem que a mdo de obra LGBT+ chega para agregar aos objetivos empresariais, a
fim de auxiliar no ambiente cada vez mais “incerto, de maior complexibilidade e altamente
competitivo” (SARAIVA; IRIGARAY, 2009, p. 47), que estes profissionais serdo bem
conduzidos por esfor¢os de uma forga de trabalho cada vez mais diversificada, que “diferem
muito e insistem no reconhecimento de suas diferencas” (THOMAS JR., 2000, p. 353).

Portanto, a abertura para esses colaboradores ainda é significativamente menor quando
comparada a outros grupos sociais ou de aspectos comuns e, quando possuem a oportunidade
de ingressar no mercado formal de trabalho, levam em seus corpos, vivéncias e ideologias, um
condicionamento de inferioridade em relacdo ao que se tem por idealizado, mesmo que seja
uma pratica inconsciente, mas ja ¢ comum aos LGBT+, e ndo vale o discurso de que “essas
questdes ndo impactam na contratacdo de um funcionario™®, ja que “acredito que a opcao
sexual ndo deveria interferir nos comportamentos dos demais funcionarios, Mas infelizmente
ainda interfere, ndo entendo o motivo, talvez ignoréancia? Falta de pensamento critico e

” Depoimento da empresa B da microrregi&o de Adamantina realizado através do Google Forms.
® Depoimento da empresa D da microrregido de Adamantina realizado através do Google Forms.
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aceitacdo de diversidade? S8o questdes a serem trabalhadas em todas as empresas a fim de
mudarmos este cenério! °.

Os depoimentos e dados supracitados fundamentam a abordagem central do artigo e
tornam um pouco mais visivel a realidade exercida quando a temética apresenta relevancia
para grupos minoritarios, pois, como se pode observar, as liderangas sdo aquelas que precisam
lidar com a diversidade (DUTRA; DUTRA; DUTRA, 2019), porém séo idealizadas em sua
composicado caracteristicas ainda nao diversificadas. As liderancas lidam com processos,
planejamento e gestdo, e estdo centradas na visdo tradicionalista das organizagdes, colocando
a margem pessoas LGBT+, por transgredirem, ainda para muitos, principios cultivados
socialmente.

Essa visdo exclui, limita e agride a diversidade de se ser humano, e quando nédo se
sente na pele, é dificil identificar o preconceito e é facil fabular um mundo perfeito, no qual
todas as pontuacdes aqui realizadas se tornam invalidas; contudo compreende-se, por meio da
pesquisa e das fundamentacBes, que sdo assuntos pertinentes e necessarios para maior
integracdo e representatividade de LGBT+ nas liderancgas organizacionais.
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