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Resumo

Este estudo analisa a percepgdo dos trabalhadores de Mogi Guagu sobre
discriminagdes no ambiente laboral, com foco nas minorias e nos impactos dessas
praticas no desempenho profissional. A pesquisa, de carater quantitativo, foi
realizada por meio de questionarios no Google Forms, utilizando graficos para
interpretacdo dos dados e analises comparativas. Os resultados indicam que os
colaboradores reconhecem a presenca de discriminacio, enfrentam dificuldades
em acessar canais de denuncia e percebem efeitos negativos na qualidade do
servico e no bem-estar psicolégico. Para orientar a investigagdo, foram
consideradas as seguintes hipoteses: as experiéncias de preconceito vividas no
ambiente profissional influenciam negativamente o bem-estar psicolégico e a
qualidade de vida dos trabalhadores; a persisténcia do preconceito de género,
raca e orientagdo sexual nas organizagdes evidencia a ineficacia das medidas de
combate a discriminagdo, comprometendo a igualdade de oportunidades, a
produtividade da empresa e o bem-estar dos trabalhadores; e atualmente o
preconceito no ambiente de trabalho é quase inexistente, ndo afetando as
minorias. A analise dos dados permitiu observar que, embora existam politicas
institucionais voltadas a inclusao, muitos trabalhadores ainda percebem situagdes
de preconceito velado, expressas em atitudes sutis, piadas e exclusdes informais.
Essas praticas, frequentemente naturalizadas no cotidiano organizacional,
impactam diretamente o desempenho e a motivacdo dos profissionais
pertencentes a grupos minoritarios. Verificou-se também que a auséncia de
mecanismos de denuncia acessiveis e de acolhimento adequado contribui para o
silenciamento das vitimas e para a manutencdo de comportamentos
discriminatorios. A primeira e a segunda hipoteses foram corroboradas,
evidenciando que o preconceito no ambiente profissional afeta o bem-estar e a
produtividade, além de revelar falhas nas politicas de diversidade. Portanto, a
persisténcia de praticas discriminatorias demonstra a urgéncia de acdes
institucionais mais eficazes e de uma cultura organizacional comprometida com a
diversidade e o respeito. A criagcdo de espagos seguros para denuncia, a
capacitagao continua de gestores e colaboradores e a promogao de campanhas
de conscientizacdo sao medidas essenciais para transformar o ambiente de
trabalho em um espago mais justo, inclusivo e saudavel para todos.

Palavras-chave: Minorias; inclusao; diversidade.



Abstract

This study analyzes the perception of workers in Mogi Guacgu regarding discrimination
in the workplace, focusing on minority groups, and the impacts of such practices on
professional performance. The quantitative research was conducted through
questionnaires on Google Forms, using graphs for data interpretation and comparative
analyses. The results indicate that employees recognize the presence of
discrimination, face difficulties in accessing reporting channels, and perceive negative
effects on service quality and psychological well-being. To guide the investigation, the
following hypotheses were considered: experiences of prejudice in the professional
environment negatively influence workers’ psychological well-being and quality of life;
the persistence of gender, racial, and sexual orientation prejudice within organizations
highlights the ineffectiveness of anti-discrimination measures, undermining equal
opportunities, company productivity, and employee well-being; and currently,
workplace prejudice is almost nonexistent and does not affect minorities. Data analysis
revealed that, although there are institutional policies aimed at inclusion, many workers
still perceive subtle forms of prejudice, expressed through attitudes, jokes, and informal
exclusion. These practices, often normalized in organizational routines, directly affect
the performance and motivation of professionals belonging to minority groups. It was
also found that the lack of accessible reporting mechanisms and adequate support
contributes to the silencing of victims and the continuation of discriminatory behaviors.
The first and second hypotheses were confirmed, demonstrating that prejudice in the
workplace affects both well-being and productivity, while revealing shortcomings in
diversity policies. Therefore, the persistence of discriminatory practices underscores
the urgent need for more effective institutional actions and for an organizational culture
committed to diversity and respect. Creating safe spaces for reporting, providing
continuous training for managers and employees, and promoting awareness
campaigns are essential measures to transform the workplace into a fairer, more
inclusive, and healthier environment for everyone.

Keywords: minorities; inclusion; diversity.
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INTRODUGAO

A discriminagdo no mercado de trabalho continua sendo um desafio para as
organizagoes, afetando o bem-estar dos funcionarios, o clima organizacional e
a produtividade. Mesmo com leis e politicas de inclusao, o preconceito, velado
ou explicito, permanece na sociedade, prejudicando tanto os trabalhadores
quanto as empresas. Compreender a percepcao dos trabalhadores sobre
essas praticas é fundamental para promover ambientes mais justos e
inclusivos. No entanto, ainda sdo poucos os estudos que abordam como os
trabalhadores de Mogi Guagu percebem as a¢des de combate a discriminagéo

em seus ambientes de trabalho.

Diante disso, surge a questdo norteadora: Qual €& a percepgdo dos
trabalhadores de Mogi Guagu sobre as praticas de combate a discriminagao no
ambiente de trabalho? Esse desfalque dificulta o desenvolvimento de

estratégias para prevenir e combater a discriminagado nas empresas.

O objetivo é analisar o problema da discriminacao, identificar os principais
impactos, mostrar a importancia das legislagbes trabalhistas e refletir sobre
medidas que podem melhorar o espaco laboral. Sendo assim, esse trabalho
busca ajudar a minimizar todas as formas de discriminagdo contra minorias,

procurando garantir a participacao igualitaria de oportunidades.

A monografia aborda temas como a discriminagao no mercado de trabalho,
estruturas do preconceito e como as questdes afetam o desempenho no
ambiente laboral. Tendo como principais autores Goldschmidt (2008), Cruz
(2010) e Bovolon (2023). A pesquisa de campo foi realizada em Mogi Guagu
(SP), aplicada a trabalhadores, desempregados e aposentados, por meio de

um questionario virtual pelo Google Forms.

Para este trabalho, foi utilizada uma abordagem analitica e interpretativa.
Fundamentada através de artigos, pesquisas, legislagdes, além dos ODS 5, 10
e 18. A analise comparou as concepgoes tedricas, estudos de autores, dados
oficiais e resultados da pesquisa, buscando compreender a relevancia da

diversidade e da equidade no ambiente de trabalho.



1.CONTEXTO HISTORICO

A discriminagao inserida no ambiente de trabalho tem prejudicado diversas
minorias ao longo dos séculos, e atualmente as diferengas relatadas pelos
afetados é semelhante aos séculos anteriores, tendo como diferencial, apenas,
os direitos conquistados e as leis vigentes. Considerando o impacto social
causado por tais atitudes, a busca pelo entendimento deste tema se faz
necessaria para que os atuais 6rgaos empresariais encontrem um meio de
prevenir e lidar com esse tipo de acao discriminante como relatado no site do
Governo Federal em parceria com a CISSP (Comissao Interna de Saude do
Servidor Publico, 2023).

Atualmente, as desigualdades de género, raca, sexualidade, idade e deficiéncia
mantem-se presentes no mercado de trabalhos mulheres negras sao um dos
grupos mais afetados pela segregagao, enfrentando barreiras para seu
crescimento profissional. Igualmente, pessoas LGBTQIA+ e pessoas com
deficiéncias expdem altos niveis de discriminacdo disfarcada e de micro
agressodes no ambiente de trabalho (SOUZA, 2022).

1.1.1 Contexto histérico — Mulheres no Mercado de Trabalho

A desigualdade de género no mercado de trabalho € uma reacgao tipica e social
fortemente implantada na sociedade patriarcal. Ainda que o sexo se refira a
aspectos bioldgicos, o género constitui-se como uma categoria social moldada
por contextos culturais, histéricos e institucionais. Essa diferenciagcao é
primordial para a compreensao do local de subordinagao imposta as mulheres
nas relagcdes laborais, dito isso, observa-se que o género determina papéis
sociais e delimita a introducdo das mulheres aos espacos de poder e decisdo
(SIQUEIRA e SAMPARO, 2017).

A separacgédo sexual do trabalho é descrita pelos autores como um meio de
violéncia simbdlica, ja que coloca as mulheres em fungdes originalmente vistas

como domeésticas ou reprodutivas, enquanto os homens sdo conduzidos as
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atividades produtivas. Essa separagédo € sustentada por teses como a
universalista, que defende a igualdade essencial entre os individuos (SIQUEIRA
e SAMPARO, 2017).

A segregacao ocupacional direciona as mulheres para fungbes monétonas e
que exigem pouca especializagdo. Essa situagdo persiste apesar de leis
importantes como a Constituicdo Federal de 1988 e a CLT, que garantem
direitos iguais e amparo especifico as mulheres no ambiente de trabalho
(SIQUEIRA e SAMPARO, 2017).

Da perspectiva juridica, a igualdade de género se associa diretamente aos
direitos fundamentais. Os autores argumentam que a defesa ao trabalho
feminino deve considerar a igualdade material, ou seja, as condi¢des reais de
desigualdade vivenciadas pelas mulheres, ndo apenas a igualdade formal
prevista na lei. A dignidade da pessoa humana e a liberdade de escolha
profissional sdo pilares para a efetivacdo desses direitos (SIQUEIRA;
SAMPARO, 2017).

A trajetdria das mulheres no ambiente de trabalho foi marcada por mudangas
significativas no século XX, impulsionadas, em grande parte, pelos dois
grandes conflitos mundiais. Ao decorrer desses periodos, com a falta dos
homens nos meios de producao devido ao recrutamento militar, as mulheres
foram intimadas a ocupar cargos costumeiramente masculinos, iniciando a
presenga feminina nos setores industriais e comerciais (FREISLEBEN e
BEZERRA, 2012).

No Brasil, esse movimento de inclusdo se fortaleceu nas décadas de 1970 e
1980, em um periodo de urbanizacao acelerada e expanséo industrial. Mesmo
diante das dificuldades econbémicas, a forga do trabalho feminino expandiu
significativamente, deixando uma marca na ruptura no modelo convencional
que limitava a mulher ao trabalho doméstico (HOFFMANN e LEONE, 2004).

A aparigao feminina no mercado de trabalho brasileiro também foi incentivada
por movimentos feministas que ganharam forga a partir dos anos 1980. Essas

manifestagdes foram responsaveis por impor reformas legais e sociais, que



atingiram politicas publicas voltadas a equidade de género. No entanto, a
persisténcia de uma cultura patriarcal e a jornada dupla de trabalho pelas

mulheres, sdo aspectos que dificultam a igualdade completa (SILVA, 1996).

Mesmo com os avancos na participacao feminina, estudos mostram que, em
2008, ainda existia grande diferenga com a média salarial de aproximadamente
45,5% em desfavor das mulheres no sul do Brasil. Parte dessa diferencga,
aproximadamente 37,8%, ndo pode ser definida por fatores como escolaridade
ou experiéncia, portanto, podendo ser configurada como desigualdade de
género (FREISLEBEN e BEZERRA, 2012).

Dessa forma, percebe-se que a busca por igualdade entre os géneros no
ambiente de trabalho, vai além da simples insergao feminina. Trata-se de um
combate contra sistemas sociais, culturais e financeiros que mantém as
disparidades. A compreensao desse passado é crucial para embasar politicas

publicas eficazes e fortalecer o compromisso com a justica social.

1.1.2 Contexto histérico — Comunidade LGBTQIA+ no Ambiente Laboral
A heteronormatividade € um conceito historico e enraizado na sociedade. Sua
construgcédo € marcada por mudangas. Como por exemplo, a consolidacédo de
um modelo burgués de familia, adotada no periodo de ascensdo do
capitalismo, na Idade Média, onde ha influéncia de comportamentos
individualistas e de posse da burguesia, 0 que resulta em um papel central da
familia em relacao a estrutura social. “A familia moderna substituiu as antigas
relagdes sociais desaparecidas para permitir ao homem escapar a uma
insustentavel soliddo moral”. (ARIES 1981, P. 274).

Com esse modelo de organizagao social e a influéncia no meio social, a
heterossexualidade foi naturalizada como uUnica orientacdo sexual legitima,
fortalecendo comportamentos heteronormativos que se refletem no ambiente
de trabalho por meio de praticas excludentes de contratagcdo, promogao e

convivéncia.
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A presenga de pessoas LGBT no mercado de
trabalho sempre foi atravessada por estigmas,
preconceitos e exclusdes. Até recentemente,
assumir-se homossexual ou transgénero era
sindnimo de perder o emprego ou nem conseguir
uma vaga formal (FACCHINI, 2005, p. 88).

A discriminacdo contra pessoas LGBTQIA+ nesses espagos tem raizes
historicas e culturais que precisam ser compreendidas para o enfrentamento
da discriminagao no presente. Durante o século XX, as empresas vinculadas a
essa pauta eram associadas a desvio de conduta, o que afetava o acesso
dessa minoria ao trabalho formal, vistos como uma ameaca a imagem da

entidade.

Apesar de avangos legais, a discriminagao segue presente no meio laboral. De
acordo com o segundo relatorio da Associacdo Nacional de Travestis e
Transexuais (ANTRA) de 2023, mais de 90% das pessoas transexuais no
Brasil, ndao conseguem emprego formal. E segundo a pesquisa, “Diversidade e
Inclusdo nas Empresas” (SANTO CAOS, 2016), 61% dos profissionais
LGBTQIA+ escondem sua orientacdo sexual no trabalho por medo de
discriminagdo, demonstrando a necessidade de continuar a busca por

visibilidade pela pauta da homofobia corporativa.

1.1.3 Contexto Histérico — Afrodescendentes no Ambiente de Trabalho
No Brasil, alega-se que desde sua concretizagdo como nacado até os dias
atuais, a populagédo negra tem sido vitima de uma construgcao histérica que a
limitou, tanto implicitamente, quanto explicitamente a condicbes
socioeconémicas marginais. Além de afetarem também o social, profissional e
educacional (VIEIRA e SILVA, 2021).

Dentre as areas que o preconceito racial se insere, € no mercado de trabalho
onde se tem maior impacto, pois € por meio deste que o individuo consegue se
relacionar e interagir, e por esse motivo, é nessa parte da vida do cidadao que
os efeitos negativos surgem, sendo prejudiciais e destacando a limitagao as

11



oportunidades de ascensdo dos negros (RIBEIRO, 2006 e GUIMARAES,
2004).

No Brasil, o racismo esta ligado a escraviddao e comecgou cerca de 1550,
durante o processo de colonizagdo, quando inumeros africanos chegaram ao
pais para serem explorados como mao de obra escrava. O Brasil, como
principal destino dessa forga de trabalho, tinha o trafico de escravos como
atividades grandemente lucrativas. Considera-se que em torno de 4,2 milhdes
de africanos foram cruelmente compelidos a deixar suas terras natais para
trabalhar no Brasil (CICONELLO apud GREEN, 2008; JACCOUD apud
THEODORO, 2009).

Por volta dos anos 1850, o governo brasileiro incrementa uma politica de
estimulo a imigracdo de europeus. Isto seria uma tentativa de "branquear" a
populagao, fundamentada pela convicgao de superioridade branca, que por sua
vez ajudava na ideia de que para o pais se tornar civilizado esse

branqueamento era um quesito necessario (HERINGER, 2002).

Com a chegada de milhdes de europeus no Brasil, o negro brasileiro, que ja
estava em uma situacéo social totalmente desfavoravel, se tornou ainda mais
exilado. A mao de obra branca era mais requisitada em todas as areas. Vendo
isso, a populacado negra, sem opgao e perspectiva, se vé fadada a trabalhos
precarios e mal remunerados, o que intensificava as desigualdades sociais no
pais (HERINGER, 2002).

A heranca historica de ocultagdo da discriminacédo racial por parte de toda
populagado brasileira, contribuiu para a deterioragdo da situagédo do negro no
Brasil. Séculos depois da abolicdo da escravidao, a populagcao negra brasileira

continua sofrendo as consequéncias (VIEIRA e SILVA, 2021).
1.2 O PROBLEMA DA DISCRIMINAGAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

O preconceito no ambiente de trabalho possui impactos significativos na saude
mental e bem-estar dos trabalhadores. Quando esse preconceito ultrapassa a
linha do pensamento e se transforma em atitudes de carater pratico, acontece

a discriminagao. E por meio desta € expresso esteredtipos negativos, piadas
12



ofensivas, assédio, hostilidade, tratamento injusto, exclusdo social...

Demonstrando raizes ocultas da sociedade quanto a certas minorias sociais.

O profissional vitima de discriminagdo no ambiente laboral obtém uma série de
consequéncias graves a saude que afetam o bem-estar emocional e

psicologico.

A discriminagdo no ambiente laboral pode ser prejudicial tanto para os
empregados quanto para as empresas, gerando como principais

consequéncias:

* Impacto psicolégico: A discriminacdo afeta profundamente o bem-estar
emocional e psicoldgico dos individuos que a sofrem. Pode levar ao estresse,
a ansiedade, a depressao e a outros problemas de saude mental,
prejudicando o desempenho profissional e a qualidade de vida dos afetados;

* Reducgao da produtividade: Um ambiente de trabalho hostil e discriminatério
afeta negativamente a produtividade dos funcionarios. Sentimentos de
desvalorizagdo e exclusdo podem diminuir a motivacdo e o engajamento,
resultando em baixo desempenho e menor eficiéncia nas tarefas;

* Retencgao de talentos: Empresas que permitem ou toleram a discriminagao no
ambiente de trabalho correm o risco de perder seus talentos mais qualificados.
Profissionais que séo alvo de discriminacdo tendem a buscar oportunidades
em organizagbes que valorizem a diversidade e promovam um ambiente
inclusivo;

+ Reputagdo danificada: Empresas associadas a praticas discriminatorias
enfrentam repercussdes negativas na sua imagem e reputacio. Isso pode
resultar em perda de clientes, boicotes e impactos financeiros significativos.
(BOVOLON, 2023).

1.2.1 Desigualdade de Género

Durante a Segunda Guerra Mundial, muitas mulheres se tornaram donas de
instrumentos e técnicas que até entdo, eram exercidas por homens
(CAVAZOTTE, 2010).

13



O que decorre do reconhecimento do constante crescimento das mulheres no
trabalho, é que apesar da participacado feminina de 18% em 1970 e mais de
53% de 2005, ainda ha assimetrias, sobretudo quanto a remuneragdo no

trabalho e o acesso a posigcdo com maior responsabilidade.

Desigualdade de género ndo estipula no fato da promogdo de mulheres
ocupadas, mas da profundidade de oportunidades discrepantes e o salario
diferenciado entre mulheres e homens. O desafio global da diferenga salarial
também é reconhecido pela Organizacédo Internacional de Trabalho para
chamar a atencdo das necessidades de acgdes para enfrentar essa situagao;
preconceito estrutural e estereotipos de género que continuam determinando a

trajetdria profissional das mulheres.

A centralidade do trabalho na vida da mulher, atua, portanto, como fator
moderador dos efeitos da desigualdade de género. Para elas, o trabalho é
apenas uma forma de sustento que apresentam menor sensibilidade. Ja
aquelas com orientacdo vocacional, sofrem maiores impactos emocionais
frente a percepcéo de injustica (CAVAZOTTE, 2010).

A insatisfacdo com o ambiente de trabalho, decorrente da percepcédo de
desigualdade, pode levar ao distanciamento psicolégico da organizagéo e ao
aumento da intencao de desligamento (CAVAZOTTE, 2010).

A identificacdo da empresa se relaciona com a forma com que o trabalhador
esta emocionalmente e racionalmente durante sua atuagdo na organizacao.
Quando ha percepgao de injustica, essa relagéo € fragilizada, resultando em
uma desvinculagéo e desejo de saida. Dessa forma, o custo da desigualdade
nao recai apenas sobre as mulheres, mas também sobre as organizag¢des de
trabalho, que enfrentam perdas de talentos e aumento de rotatividade
(CAVAZOTTE, 2010).

A conservacdo de ambientes organizacionais desiguais € prejudicial ao
desempenho das empresas. Além de ser moralmente condenavel, a

discriminagao de género compromete a retencao de profissionais qualificadas
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e motivadas. Fundacgdes que ignoram os efeitos da desigualdade estao sujeitas
a altos indices de turnover e baixa produtividade (CAVAZOTTE, 2010).

Promover a igualdade nao é apenas uma questao de justica social, mas uma
necessidade estratégica. As empresas precisam adotar politicas inclusivas,
rever seus processos de avaliagdo e promogao, e reformular uma cultura

organizacional que valorize a diversidade.

A redugdo da desigualdade de género no ambiente de trabalho exige a
combinagdo de politicas publicas eficazes e agdes organizacionais
responsaveis. A implementagcdo de programas de mentoria, avaliagao
transparente, igualdade salarial e capacitagdo em lideranga, sdo caminhos

importantes.

A lideranga organizacional executa um papel fundamental na deformagao de
esteredtipos e na promogao de praticas mais igualitarias. Aigualdade de género
deve ser um valor transversal a cultura corporativa, ndo apenas um item nas

metas de responsabilidade social.

1.2.2 Percepgao de Homofobia Organizacional

Diante as minorias vitimas de discriminagcdo, a comunidade LGBTQIA+,
enfrenta obstaculos para insercdo e ascensao profissional. A inclusdo dentro
das organizagdes enriquece o clima organizacional, sendo vantajoso para o
sucesso da empresa. No entanto, o preconceito enraizado € uma limitagéo que
afeta ndo s6 questdes individuais do empregado, mas também, seu
desempenho no servigo e consequentemente, a produtividade do ambiente
corporativo. Aqueles que fogem do padrao heteronormativo, os agressores
justificam suas acdes discriminantes pelo jeito ou aparéncia fora do padrao
implantado na sociedade com base no género da vitima, fazendo com que
busquem se moldar para encaixar nessas expectativas sociais e
comportamentais, com objetivo de tentar esconder a sexualidade, evitando
sofrer homofobia, o que contribui para um ambiente de censura, ao invés de
transparente e respeitoso (NUNES NETO, 2020).
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A discriminagdo, muitas vezes, ja comega no processo de recrutamento e
selegdo, onde um tratamento desigual leva muitos LGBTQIA+ a trabalhos
informais ou autbnomos, visto que suas oportunidades em relacdo aos
heterossexuais se diferem (DRYDAKIS, 2015).

E responsabilidade do RH implementar politicas de diversidade que
repreendam comentarios ofensivos, acolhendo os trabalhadores em busca de
um ambiente de trabalho saudavel. Uma vez que também se trata de trazer
inovacao e criatividade para as organizagbes. No entanto, a definicdo de
praticas eficazes nas organizagdes em combate a agdes discriminatorias, nem
sempre € eficaz, pois depende da postura dos gestores e de diferentes
perspectivas para auxiliar na inclusdo e bem-estar no ambiente laboral
(BAILYN, 2006; SARAIVA e IRIGARAY, 2009).

O modelo de gestdo da diversidade se baseia em responsabilidade
organizacional, modifica¢gdes na cultura empresarial e o desenvolvimento de
redes de apoio. A ideia € a busca de oportunidades para as minorias por meio
de comités, metas de inclusao e sensibilizacao interna. Para a aplicagao eficaz
dessas politicas, o clima e a postura da equipe na organizagao precisam estar
em conformidade com o objetivo de combater as a¢des discriminatérias, com
um lider que seja exemplo para assegurar o cumprimento das mesmas
(ARAUJO e CARNEIRO JUNIOR, 2020.

1.2.3 Discriminagao Racial no Mercado de Trabalho

Observando-se o atual estado de Direito brasileiro, se pressupde que a
discriminagdo em qualquer ambiente, ndo s6 o laboral, tem diminuido
constantemente, mas através de dados do IBGE e enxertos académicos, pode-

se concluir o contrario.

Um étimo exemplo a ser mencionado € a taxa de trabalho informal brasileiro,
considerando que o trabalho informal é muitas vezes degradante para quem o
exerce, nao tendo segurancas legais e trabalhistas. Desta forma, alguns dados
demonstram as parcelas raciais que preenchem o trabalho informal brasileiro
(40,10% da populagao ocupada e de trabalhadores informais) (IBGE, 2022).
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ApoOs a analise desses dados, podem-se considerar alguns enxertos, onde as
condicbes do mercado de trabalho para os negros sao definidas pela
discriminagao racial que ainda existe no Brasil, sendo que esse, o fator que
sustenta a opressao e a exploragédo racial. Portanto, segundo o autor, os negros
tém diminuido o nivel de formalizacdo em relacdo aos brancos, com menor
participacdo nas contribuicbes previdenciarias e em carteira assinada, mas
com maior participacdo em setores mais desprotegidos, como o de construgao
e o agricola. Assim, conclui-se que a maior parte das pessoas que se sujeitam
ao trabalho informal tem descendéncia africana. Dessa forma, ha uma conexao
simbdlica com a discriminagcdo sofrida por pessoas negras ou pardas no
ambiente de trabalho (MARTINS, 2014).

Existem no minimo trés tipos de discriminagéo racial no ambiente laboral. A
primeira seria a discriminacdo ocupacional, que se refere aos obstaculos
relevantes a conquista de cargos profissionais de alta remuneragdo e
admiracao social. Nesse tipo de preconceito, a pessoa, por questdes raciais,
se vé forgado a aceitar qualquer trabalho que esteja disponivel, uma vez que
determinados cargos sao definidos como “improprios” para ele (SANTOS apud
GONCALVES, 2006).

O segundo tipo de discriminagao € a discriminagao salarial, sendo perceptivel
nas diferencas salariais entre brancos e negros, mesmo que ambos executem
as mesmas fungdes (SANTOS apud GONCALVES, 2006).

Esse tipo de discriminacao é explicito, pois da a entender que o potencial e a
eficiéncia do negro sao inferiores a do ndo negro. Ou seja, o servigo do negro
vale menos. Esse tipo de preconceito se junta com o pensamento de que a
compreensao de que a cor, muito mais que qualquer outro atributo racial,
exerce uma influéncia importante, significativa e, até mesmo, decisiva nas

condi¢des socioeconémicas (MARTINS, 2014, p. 109).

O terceiro o tipo de discriminagao se refere a imagem e ocorre simplesmente
pela presenga do negro no mercado de trabalho, independentemente do

tamanho da empresa ou comércio (SANTOS apud GONCALVES, 2006).
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Dito isto, a maior parte das discriminagbes no ambiente laboral nédo s6 tem
impacto social no bem-estar do alvo, mas também no seu interesse pelo

mercado de trabalho formal.
1.3 OS RECURSOS HUMANOS

A Associagdo brasileira de Recursos Humanos, em seu coédigo de ética,
determina que o profissional de RH deve “Promover a equidade de
oportunidades e combater qualquer forma de discriminagdo no ambiente de
trabalho.” Além de atuar como agente de inclusdo e respeito a diversidade
(ABRH).

Quanto a empresa, o RH exerce a fungao do aproveitamento pleno do potencial
humano. Mas isso s € possivel a partir do combate a discriminagao, pois a
mesma atua como uma barreira ética e organizacional. O RH moderno deve
atuar na valorizacao das diferencas individuais e na disseminag¢ao da equidade
dentro do local de trabalho, para que tal barreira seja extinta (CHIAVENATO,
2014).

As ac¢des do RH quanto a discriminagao sdo de extrema importancia ja que
sem elas é incabivel supor que o ambiente se autorregulara. Dito isso, cabe ao
RH criar iniciativas, programas e agdes para impedir ou diminuir o preconceito
dentro do local de trabalho (MACCALI, 2015).

Porém, algumas empresas acabam por tratar o combate a discriminagdo como
algo de pouca relevancia, transformando as acdes ao combate em meros
discursos, ndo levando a agdes concretas que promovam a seguranga e bem-

estar destas minorias no ambiente (SILVA, 2021).

‘O RH deve estar preparado para entender as particularidades de cada
individuo e apoia-los em suas necessidades especificas”. Com isso €
necessario entender se os profissionais da area estdo comprometidos com a
promogao da igualdade de oportunidades e com a inclusdo em todos os

aspectos da empresa, visto que o tema se faz crucial no contexto atual, onde
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as organizagbes estdo cada vez mais globalizadas e multiculturais,
contribuindo para a necessidade de melhores politicas de inclusdo e bem-estar
social, visto que a populagao global tem dado mais relevancia ao tema nas
ultimas décadas (MONTEIRO, 2022).

1.4 LEGISLAGCOES PROTETORAS

A simples existéncia de diferenga entre os individuos ja se constitui como uma
razdo para que o bem-estar de determinadas pessoas seja afetado
negativamente apenas porque pertencem a grupos que fogem a padrdes
especificos (CRUZ, 2010, p. 11-12).

Apesar da Constituicdo Federal garantir igualdade diante das leis (art. 5°,

caput), na realidade se tem a constancia de atitudes discriminatérias.

Mesmo que no Brasil a legislac&o vigente contemple uma série de artigos que
tem como objetivo proteger os cidadados independente de raga, género ou
sexualidade. O cumprimento correto destas diretrizes é de suma importancia
para que qualquer cidadao saiba as consequéncias para a discriminagao ou

preconceito.

A consideragao pela pessoa humana é o principal fundamento na luta contra
as discriminagcdes no meio de trabalho. “A Constituicdo deseja uma sociedade
solidaria e igualitaria”, o que abrange o trabalho de abordar diversamente
aqueles que tipicamente sao desvalorizados, concedendo-lhes meios para o
triunfo de suas incapacidades (p. 234).

A protegdo e a promogao da dignidade ndo apenas autorizam, mas também

legitimam uma nova concepc¢éo de atuacao estatal e jurisdicional, voltada
para a promocéo da justica social (GOLDSCHMIDT, 2008, p.248).

1.4.1 Legislagao de Igualdade de Género
Na Constituicdo Federal de 1988, existem dois artigos que falam sobre a
igualdade de género, buscando por uma igualdade social entre homens e

mulheres. O primeiro (art. 5) diz: “homens e mulheres sao iguais em direitos e
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obrigagdes, nos termos desta constituicdo” se referindo tanto ao meio
profissional quanto ao meio social. O segundo (art. 7) proibe a diferenga de
salario, funcdes e critérios de contratagao por motivos de sexo, idade ou estado
civil, na teoria, garante que a mulher tenha as mesmas oportunidades que os

homens.

A lei Maria da Penha (Lei n° 11.340/2006) € uma das principais leis que zelam
pela seguranca feminina tanto doméstica quanto laboral. Essa lei cria
mecanismos contra a violéncia contra a mulher, buscando um meio para punir
quando o crime é cometido. A lei da igualdade salarial (Lei n® 14.611/2023) visa
garantir salarios iguais para homens em mulheres, buscando diminuir a
desigualdade salarial principalmente em cargos iguais. Além de obrigar
empresas que possuem mais de 100 funcionarios a apresentar relatérios de
transparéncia salarial. Outra lei que tem uma grande importancia para mulheres
no ambiente de trabalho é a Lei n.° 14.457/22 (que instituiu o Programa
Emprega + Mulheres), esta, exige que empresas com CIPA (Comissao Interna
de Prevencao de Acidentes e de Assédio) tenham um Canal de Denuncias que
garanta a confidencialidade e prote¢ao do denunciante contra qualquer tipo de
retaliacdo apos uma possivel denuncia, assim protegendo as vitimas durante a
e apos o relato do preconceito. Além disso, a Lei n° 9.029/95 proibe a pratica
discriminatéria para fins de contratacdo e manutengao do emprego, incluindo
por motivos de sexo, origem, raga, cor, estado civil, situacao familiar, deficiéncia
ou idade. A lei também torna crime a exigéncia de testes de gravidez ou

atestados para processos de gestagéao.

1.4.2 Legislagao Protetora dos LGBTQIA+

Quando se trata da LGBTfobia no Brasil, ndo ha uma lei especifica aprovada
no Congresso. No entanto, em 2019, o STF ampliou o escopo da Lei n°
7.716/1989, incluindo a homofobia como crime. Junto a isso, nossa
Constituicao Federal de 1988 estabelece em seu artigo 3° que o objetivo da

Republica Federativa do Brasil € “promover o bem de todos, sem preconceitos
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de origem, racga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagao”.

Além de frisar no artigo 5°, que todos sao iguais perante a lei.

Com base nesses meios legislativos, o Ministério Publico do Trabalho (MPT)
do Brasil exerce sua fungdo, combatendo a discriminagéo, seja na contratacao,
demissao, salario, condi¢gdes de trabalho... Uma vez que, visam a garantia de
direitos trabalhistas aos brasileiros. Como consequéncia de atos homofdbicos
no ambiente laboral, seja ofensas verbais ou fisicas, ha a possibilidade de
demissao por justa causa, conforme os artigos 482, “” e “k” da CLT que reprime
a difamacéao contra qualquer colaborador. De acordo com a reforma trabalhista
de 2017, A honra, a imagem, a intimidade, a sexualidade... Sdo os bens
juridicamente tutelados inerentes a pessoa fisica. Se tornando possivel que a

vitima pleiteie e obtenha indenizagao por danos morais.

Apesar dessas ferramentas a favor da discriminagcdo abordada, € evidente a
necessidade de uma lei especifica diretamente voltada para a questao da
LGBTfobia, e a aplicagdo dela no ambiente laboral, visando um clima

organizacional propicio a produtividade.

1.4.3 Legislagdes contra Discriminagao Racial

As legislagdes que protegem o ser humano em caso de discriminagao estao
muito bem descritas na Constituicdo. Dito isso, o artigo mais antigo que
contempla a protecéo contrastais atos € o da Lei N° 7.716, de 5 de janeiro de
1989. Onde o Art. 1° afirma que devem ser punidos qualquer crime resultante
de discriminacdo ou preconceito de raga, cor e etnia. E de acordo com o
primeiro, segundo e terceiro inciso do quarto artigo da Lei n° 12.288, de 2010,
que deixar de conceder os equipamentos necessarios para os empregados,
impedir a ascensao funcional ou outro beneficio profissional e oferecer
tratamento diferente no ambiente de trabalho, especialmente no salario é crime

estando passivel a pena de reclusao de dois a cinco anos.

Além disso, a Lei N° 12.288, de 20 de julho 2010, volta a exaltar que a igualdade
racial dentro do ambiente de trabalho deveria garantir a populagdo
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afrodescendente oportunidades igualitarias de defesa contra atitudes de

discriminagdo em qualquer ambiente, seja individual ou coletivo (Art. 1°).

Conforme o primeiro e segundo inciso do 2° Artigo da Lei n° 13.146, de 2015,
se constituem como crime a exigéncia de declaragdo ou qualquer outro
procedimento referente a esterilizacdo ou estado de gravidez, o estimulo a
esterilizagdo genética, usando de praticas de higienizagao racial, divulgagao do

controle de natalidade.

No Art. 4° da mesma lei é conferido ao trabalhador que foi demitido ou se
demitiu, por conta de agdes discriminantes, o direito de reintegracdo com
ressarcimento integral do periodo de afastamento e reparagdo por danos
morais ou o requerimento, em dobro, da remuneracao devida ao periodo de
afastamento (Lei n® 13.146, de 2015).

1.5 NORMAS REGULAMENTADORAS

As NR’s tem como objetivo ditar e estabelecer as normas para conduta da
empresa quanto aos seu funcionamento. Mas também, quanto a sua relagao
com os empregados. Desta maneira, ela regula como o ambiente deve

“proteger” seus funcionarios inclusive contra discriminagao.

A NR 01 tem como objetivo estabelecer que a organizagao deve garantir um
ambiente de trabalho saudavel e seguro, considerando também aspectos
psicossociais, que sao relacionados diretamente a prevencdo de assédio

moral, sexual ou discriminagao.

Enquanto isso, a NR 24 fala sobre condigbes sanitarias e de conforto no
ambiente laboral, tais condi¢cdes sao regradas para que nao haja diferenciacao
alguma quanto as condi¢gbes do ambiente para o colaborador, independente de

raga, género ou etnia.

1.6 ODS NO AMBIENTE LABORAL
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Apods a segunda Guerra mundial, foi criada a ONU, com intuito de unir o planeta
em um bem comum e evitar conflitos como os vivenciados anteriormente. Em
2013, foi iniciado o projeto de objetivos sustentaveis, que teve sua
implementagdo em 2015, tendo como foco orientar os estados mundiais para

preservacao do planeta e da vida humana sublime.

Apoés a implementacgdo efetiva das 17 metas, o Brasil implementou uma 18°
meta vigente apenas em seu territorio, que amplia seus horizontes de protegao
a sociedade, considerando os cidadaos afrodescendentes e indigenas em suas

metas para 2030.

Deste modo, foi utilizado no atual trabalho a Quinta meta (lgualdade de
género); décima meta (Reducao das desigualdades); Décima Oitava meta

(Igualdade étnico-racial).

1.6.1 ODS 5- Igualdade de Género

Integrada aos objetivos da ONU na Agenda 2030, busca-se "assegurar a
equidade entre os géneros, fortalecendo todas as mulheres e garotas". A
prioridade € conceder condigbes econémicas de forma igualitaria aos géneros,

por meio do acesso a empregos salarios e posi¢cdes de chefia (ONU, 2015).

Analisando a histéria, a inser¢cao feminina no mercado de trabalho se moldou
com discrepancia salarial, e fungdes distintas conforme o género, além de
jornadas duplas as mulheres, pois conciliam a labuta produtiva e reprodutiva
lidando com afazeres domésticos e familiares, mesmo com o emprego fora de
casa (KIRATA e amp; KERGOAT, 2007).

Embora tenha um crescimento significativo na taxa de participagéo feminina no
setor de emprego nas ultimas décadas, persistem desigualdades em termos de
salario, mobilidade profissional e acesso a posi¢cdes de poder. Mulheres
ocupam, principalmente, os setores menos valorizados economicamente e tém
grande chance de estarem em empregos informais, sendo assim, sem garantia

para bens e direitos (BRUSCHINI, 2007).
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A forma como o trabalho € dividido entre os géneros nos ajuda a compreender
os problemas e desafios que as mulheres enfrentam no trabalho. Nossa cultura,
que ainda é muito machista, faz com que seja "natural”" que as mulheres sejam
vistas como maes, responsaveis pela casa e pelos cuidados com os outros, o
que torna mais dificil a entrada em areas de trabalho que sao consideradas

"masculinas", como ciéncia, engenharia e cargos de chefia.

Mesmo no Brasil, onde as mulheres estudam mais, elas ainda recebem cerca
de 22% a menos que os homens. Essa diferenga € ainda maior quando falamos
de mulheres negras, o que mostra que precisamos analisar esse problema

levando em conta diferentes aspectos.

O Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel numero 5 (ODS 5) propde algumas

metas importantes:

e Acabar com a diferenca de salario entre homens e mulheres;

e Aumentar o numero de mulheres em cargos de lideranga;

e Facilitar o acesso a programas de proteg¢ao social e empregos dignos;

e Reconhecer e dar valor ao trabalho de cuidado que nio € pago, através
de politicas publicas como creches e licengas parentais iguais para

homens e mulheres.

Perante a isso, o0 alcance dos objetivos da ODS 5 e a aplicagdo de mudangas
significativas no meio laboral vira como resultado de politicas publicas que
visam igualdade de género e educacao, além de leis trabalhistas para auxiliar

nas relagdes no trabalho.

1.6.2 ODS 10 — Reducgao de Desigualdades

A ODS 10 tem como objetivo reduzir as desigualdades em geral, visando a
promogdo de inclusdo social, econbmica e politica de todos,
independentemente das diferengas. Portanto, a comunidade LGBTQIA+, se
inclui neste meio como pauta de necessidade de busca por oportunidades

igualitarias. Para chegar ao objetivo, o caminho é providenciar politicas
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inclusivas, para que se garanta mais participagao e oportunidade. No ambiente
laboral, a aplicagao dessas politicas, garante maior contratagdo de pessoas
LGBTQIA+ e um espago mais respeitoso a esses trabalhadores, ja que seriam

mais valorizados.

A adogao de medidas fiscais e salariais tem grande destaque na descri¢gao da
ODS 10, ja que contribuem para a eliminagdo das barreiras existentes no
mercado de trabalho e podem servir de inspiragdo para que programas de
capacitagao profissionais e de contratagdo inclusiva sejam adotados nas

empresas.

Outra acdo abordada pela mesma ODS seria a de assegurar a representacao
forte dos paises em desenvolvimento em tomadas de decisdo nas instituicoes
financeiras e econ6micas globais, para criacdo de instituicbes eficazes em
concordancia com os objetivos. Visto que, has empresas, o proposito primordial
€ o lucro, a aplicacdo de praticas condizentes com a ODS citada, contribui
diretamente com o aumento de inovagdo e comprometimento de seus
colaboradores, estimulando a produtividade e rentabilidade do negdcio. Isso se
explica por meio da ideia de preocupagao com os funcionarios, decorrentes de
acgoes inclusivas (ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS, 2015).

1.6.3 ODS 18 - Igualdade Etnico-Racial

O Brasil, como um pais diversificado e com sérios problemas quanto a
discriminagao e a exclusao racial, se viu na obrigagéo de criar um ODS préprio,
0 18° objetivo de desenvolvimento sustentavel, igualdade étnico-racial. Devido
a marginalizagao das pautas raciais na agenda para 2030, os obstaculos para
realizacdo dos ODS sado parte do racismo estrutural da sociedade
contemporanea (ACHIUME, 2022).

De acordo com a ODS 18, os objetivos preliminares sao:

e Eliminar o racismo no ambiente de trabalho;

e Eliminar todas as formas de violéncia;
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e Garantir acesso a justica;

e Garantir representatividade;

e Promover reparagéo, garantindo direito a memoria, verdade e justiga;

e Proteger o patriménio cultural, artistico e religioso;

e Preservar as formas de vivéncia e convivéncia;

e Assegurar habitacdo e moradia adequadas;

e Garantir acesso a atengao a saude de qualidade;

e 8. Assegurar educacgao de qualidade, incluindo: Respeito a diversidade
linguistica; Educagao antirracista e cultura e historia dos povos
indigenas e afrodescendentes;

e Garantir autonomia e autodeterminacgao;

e Eliminar a xenofobia.
(Observatorio ODS 18, 24 de margo de 2025)

Para este enxerto, sera abordado as 3 primeiras metas que devem ser
realizadas até 2030, visando entendé-las e demonstrar suas possiveis
aplicagdes no meio laboral, para que possa haver reducdo do impacto da
discriminagao na vida das vitimas. A seguir, a complementagdo das metas que

serao utilizadas:

e 12 Meta: Eliminar o racismo e a discriminagao, tanto direta ou indireta,
bem como nas formas multipla ou agravada, e a intolerancia correlata
contra os povos afrodescendentes nos ambientes publicos e privados
de trabalho.

e 22 Meta: Eliminar todas as formas de violéncia contra povos

afrodescendentes nas esferas publica e privada.

32 Meta: Garantir aos povos afrodescendentes a efetivagao e a ampliacdo do acesso
a justica, o devido processo legal e tratamento digno, justo e imparcial perante os
sistemas de justica e de segurancga publica. (Observatorio ODS 18, 24 de margo de
2025)
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2. PESQUISA DE CAMPO

A presente pesquisa sera conduzida por meio de um questionario online
disponivel do dia 27 de agosto a 10 de setembro de 2025, pelo Google Forms,
com a finalidade de analisar quantitativamente e qualificadamente as questdes
de discriminagao no ambiente laboral anteriormente abordadas, que ocorrem
na cidade de Mogi Guagu, visando o levantamento de dados como meio de
facilitar a ado¢cdo de medidas igualitarias em combate a problematica,
proporcionando visibilidade necessaria para a busca por conscientizacdo e

promog¢ao da igualdade no meio trabalhista.

As questdes foram direcionadas aos trabalhadores residentes de Mogi Guagu
que sao expostos por atuar com uma equipe diversa ou atendimento ao publico.
O objetivo € analisar as divergéncias de visdo daqueles que se enquadram
como vitimas das pautas levantadas com aqueles que fogem de qualquer
esteredtipo enquadrado como minoria, além de comprovar a necessidade de

combater essa situacgao.

2.1 Cenario

Mogi Guagu, situada no interior de Sdo Paulo a uma média de 70 km de
Campinas, a metropole mais proxima. A cidade conta com 161.596 habitantes,
uma area de 812,163 km? no total, sendo 43,85 km? urbanas e 768,313 km?
rurais. Possui varios fatos marcantes, incluindo seu nome de origem indigena,
o terremoto de 1922, o desenvolvimento da industria ceramica e sua
importancia para a ferrovia. Além de diversos eventos tradicionais ao longo do
ano, destacando-se a Festa das Nacgbes, o Arraial Guagu e o Grupo da
Estacdo. A identidade local de Mogi Guagu € fortemente marcada pela sua

histdria, cultura e relagédo com o rio que |lhe da nome, o Rio Mogi Guagu.
A economia da cidade ¢é voltada a agricultura, pecuaria e atividade industrial.

Os niveis de escolaridade de Mogi Guagu indicam a nota de 6,7 no Ideb e a
taxa de escolarizagao de 6 a 14 anos de idade é de 98,65 %. A renda média é
de 3,4 mil ao més e a renda per capita (PIB) de 44.538,21 ao ano. IDHM de
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0,774, Mortalidade infantil conta com 10,85 6bitos por mil nascidos vivos e a

taxa de desemprego é de 66,72%.

Por isso Mogi Guagu se faz a cidade ideal para o desenvolvimento desta
pesquisa, além de possuir a maior gama de distritos industriais da regiao,
sendo assim, empregando pessoas de diversas cidades ao redor. O publico-
alvo desta pesquisa sao justamente os residentes de Mogi Guagu que estao ou
ja estiveram no mercado de trabalho como colaboradores. Foi feito um
formulario online, onde cerca de 5.382 pessoas de diferentes idades a partir
dos 16 anos, responderam, isso corresponde a 10,52% da populagao ocupada

de Mogi Guagu (51.139 pessoas).

2.2 Resultados da pesquisa

Grafico 1: Faixa Etaria dos Participantes da Pesquisa

Qual sua faixa etaria?
5.382 respostas

@ Dos 14 aos 18
@ Dos 18 aos 30

Dos 30 aos 50
@ Mais de 50

P |

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 2: Proporc¢ao de Participantes, Segundo o Sexo Bioldgico
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Qual seu sexo (biolégico) ?
5.382 respostas

@® Feminino
@ Masculno
@ Prefiro nao responder

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 3: Perfil de Género dos Participantes da Pesquisa

Qual seu género (o que vocé se identifica) ?
5.382 respostas

@® Feminino
@ Masculino
@ Prefiro ndo responder

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 4: Ocupacgao dos Individuos que Responderam ao Questionario
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Ocupagao?
5.382 respostas

@ Desempregado
@ Trabalhando
@ Aposentado

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 5: Distribuicao Percentual dos Respondentes por Grupo de Minoria
Social

Com qual das minorias abaixo vocé se identifica ?
5.382 respostas

3682 (68,4%)

Negro 2062 (38,3%)

LGBTQIAP+ )

Outros —632 (11,7%)

Nao fago parte de nenhuma

- 606 (11,3%)
minoria

0 1.000 2.000 3.000 4.000

Fonte: Proprios autores (2025)
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Grafico 6: Percentual de Participantes que ja Presenciaram Discriminagao
no Ambiente de Trabalho

Vocé ja presenciou alguma situagao de discriminagao ou preconceito no trabalho?
5.382 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 7: Tipos de Preconceito Presenciados no Ambiente de Trabalho

Se respondeu "Sim" a pergunta anterior, que tipo de preconceito ocorreu?
5.382 respostas

@® Racismo

@ Machismo

@ LGBTfobia

@ Outros

@ Prefiro nao responder

Fonte: Proprios autores (2025)
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Grafico 8: Frequéncia de Situagoes de Preconceito Presenciadas pelos
Participantes da Pesquisa

Em sua opinido, a discriminagdo no ambiente de trabalho é:
5.382 respostas

@ Muito frequente
@® Moderadamente
@ Rara

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 9: Percep¢ao dos Individuos sobre a Existéncia de Politicas Contra
Discriminagdo nas Empresas

Vocé considera que a empresa onde trabalha possui politicas eficazes contra discriminagéo e

preconceito?
5.382 respostas

® Sim
® Nao
@ Mais ou menos

Fonte: Préprios autores (2025)

Grafico 10: Opiniao sobre a Existéncia de Canais Seguros para Denuncias
de Discriminagao
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Na sua percepgao, ha canais seguros para denunciar casos de discriminagdo na sua empresa?
5.382 respostas

® Sim
@® Nao
@ Nao sei

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 11: Frequéncia Relativa dos Tipos de Discriminagao Presenciada
(Implicita vs. Explicita) entre os Participantes da Pesquisa

Em casos que vocé presenciou, a discriminagao foi:
5.382 respostas

@ Explicita (palavras, gestos, agdes
claras)

@ Implicita (piadas, exclusdes,
microagressoes)

@ Ambas

48%
Iv @ Nunca presenciei

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 12: Impacto da Discriminagdao nas Candidaturas a Vagas de
Emprego
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Vocé ja deixou de se candidatar a uma vaga ou promogao por medo de discriminagéo?
5.382 respostas

® sim
@® Nao
@ Prefiro ndo responder

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 13: Opinidao dos Profissionais Sobre a Influéncia da Discriminagao
na Qualidade do Trabalho

No seu ponto de vista, discriminagao e preconceito influenciam na qualidade do trabalho?
5.382 respostas

@® Sim, muito
@ Um pouco
@ Nao influencia

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 14: Incidéncia de Microagressoes e Assédio Velado no Trabalho
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Vocé ja foi vitima de comentdrios ofensivos disfargados de “brincadeira” no ambiente de trabalho?
5.382 respostas

@ Sim, frequentemente
@ Sim, raramente
@ Nao

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 15: A Natureza do Preconceito Presenciado

Vocé acredita que o preconceito que presenciou foi intencional ou inconsciente?
5.382 respostas

@ Intencional
@ Inconsciente
@ Ambos

@ N3o sei dizer
@ Nunca presenciei

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 16: Percepgédo do Publico Acerca das Iniciativas Antipreconceito da
Empresa
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Vocé tem conhecimento de agdes, programas ou campanhas promovidas pela empresa para

combater o preconceito?
5.382 respostas

@® Sim
@® Nao
@ Nazo tenho certeza

Fonte: Proprios autores (2025)

Grafico 17: Desempenho das Acdoes da Empresa em Combate a
Discriminagao

De forma geral, como vocé avalia o posicionamento de seu emprego em relagdo ao combate ao

preconceito?

5.382 respostas
@ Excelente
® Bom
@ Regular
® Ruim
@ Péssimo

Fonte: Proprios autores (2025)
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3. ANALISE DE RESULTADOS

3.1 Perfil dos Participantes

A maioria dos participantes da pesquisa encontra-se na faixa etaria entre 18 e
30 anos, com predominancia do sexo feminino. Grande parte esta empregada
no momento da coleta dos dados, e a maioria se identifica como pertencente a
grupos minoritarios, destacando-se especialmente os grupos racial e feminino
como o0s mais expressivos. Além disso, aproximadamente 74% dos
respondentes afirmaram ja ter presenciado algum tipo de discriminagao no
ambiente de trabalho, evidenciando a relevancia do tema e a necessidade de

aprofundar a discusséo sobre as praticas discriminatdrias nas organizagoes.

3.2 Manifestagoes e Frequéncia do preconceito

Os dados dos Graficos 7, 8, 11, 14 e 15 evidenciam que a discriminagao ainda
€ uma realidade presente e significativa no ambiente de trabalho. Conforme os
resultados do Grafico 7, as principais formas de preconceito relatadas sdo o
racismo (30,9%) e o machismo (25,8%), o que confirma a analise de Souza
(2022), segundo a qual as pessoas negras e as mulheres sao as que mais
sofrem discriminagao no contexto profissional. A autora ainda observa que os
casos de preconceito sdo ainda mais graves quando essas condi¢cdes se
sobrepdem, como no caso da mulher negra, que enfrenta dupla
vulnerabilidade. O Grafico 8 mostra que a maior parte dos entrevistados
considera o preconceito no ambiente de trabalho como moderado, o que
contrasta com a afirmagdo de Souza (2022), que destaca que pessoas
LGBTQIA+ e pessoas com deficiéncia continuam sofrendo altos niveis de
discriminagdo, mesmo que de forma disfarcada e sutil. Esse tipo de
discriminagdo € muitas vezes expresso por microagressdes verbais e
comportamentos velados, como reforcam Freisleben e Bezerra (2012), ao
diferenciarem entre a discriminagao “disfarcada” e a discriminagao direta, que
pode se manifestar, por exemplo, na desigualdade salarial. De acordo com o
Grafico 11, ainda ha incerteza sobre a existéncia de canais seguros para
denuncia dentro das empresas, o que mostra falta de informacao sobre a Lei

n.° 14.457/22, que obriga organizagdes com mais de 20 funcionarios a manter
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um Canal de Denuncias sigiloso e livre de retaliagbes. Essa falta de clareza
reforca a ideia de que muitas empresas ndo divulgam nem orientam
adequadamente seus funcionarios sobre esses mecanismos de protegédo. O
Grafico 14 confirma novamente as observagdes de Souza (2022), indicando
que 50,4% dos participantes afirmaram sofrer, ainda que raramente, com
discriminagao velada ou microagressdes. Esse dado demonstra que, mesmo
quando o preconceito ndo € explicito, ele permanece presente nas relagdes de
trabalho e afeta o bem-estar dos colaboradores. Por fim, o Grafico 15 aponta
que o preconceito atual no ambiente profissional tem raizes histéricas
profundas, como a escravidao e o patriarcado, o que o torna muitas vezes
inconsciente e culturalmente normalizado, conforme observam Vieira e Silva
(2021). Esses autores explicam que tais herangas estruturais contribuem para
a naturalizacdo das desigualdades, tornando o combate a discriminagdo um
desafio que exige educacao, conscientizacdo e mudangas culturais dentro e
fora das empresas. Em conjunto, os resultados deste topico mostram que,
embora muitas formas de preconceito sejam sutis ou mascaradas, elas
continuam afetando grupos minoritarios e reproduzindo desigualdades

historicas no mercado de trabalho.

3.3 Politicas de Combate a Discriminagao

Os dados dos Graficos 9, 10, 16 e 17 mostram que, embora muitas empresas
afirmem possuir politicas de combate a discriminagdo, a maioria dos
participantes acredita que essas ag¢des sao superficiais e pouco eficazes. De
acordo com os resultados, grande parte das organizagdes cumpre apenas o
minimo exigido por lei, sem desenvolver estratégias mais amplas de inclusao e
respeito a diversidade, o que confirma a observagdo de Maccali (2015), ao
destacar que o setor de Recursos Humanos tem papel essencial na criacéo e
implementacgao de politicas eficazes de diversidade. O Grafico 10 reforga esse
cenario, ao apontar que 68,2% dos participantes afirmaram ndo conhecer bem
as politicas contra a discriminacdo aplicadas pelas empresas. Essa falta de
clareza entra em contraste com o que defende Monteiro (2022), coordenadora
de Diversidade e Inclusdo da Ambev, que ressalta a importancia de o RH

reconhecer as individualidades dos colaboradores e adaptar suas praticas para
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atender as necessidades das minorias de forma humanizada e eficiente. Da
mesma forma, o Grafico 16 revela que a maioria dos entrevistados ndo tem
conhecimento sobre agdes ou programas voltados ao combate da
discriminagdo, o que também evidencia uma falha na comunicagdo e na
atuacao das empresas. Como afirma Maccali (2015), cabe ao RH gerir a
diversidade de forma ativa, promovendo campanhas e treinamentos que
estimulem o respeito e a inclusdo. Por fim, o Grafico 17 mostra uma avaliagao
geral mediana sobre o desempenho das empresas nesse tema. Muitos
participantes relataram nao conhecer os posicionamentos basicos que as
organizacdes deveriam adotar, conforme previsto no artigo 3°, inciso IV, da
Constituicdo Federal, que trata da promog¢do do bem de todos sem
preconceitos, € na NR-1, que obriga as empresas a prevenir riscos
ocupacionais, incluindo os socioemocionais causados pelo preconceito. De
modo geral, os resultados indicam que ainda ha uma grande distancia entre o
discurso e a pratica das empresas em relacdo a diversidade. Falta
transparéncia, comunicacdo e compromisso real com politicas inclusivas,
mostrando a necessidade urgente de uma atuagcdo mais consistente do RH e

da alta gestao para transformar essas agdes em resultados efetivos.

3.4 Impactos da Discriminagao no Ambiente Profissional

Os resultados dos Graficos 12 e 13 mostram que 45,4% dos participantes
afirmaram ter deixado de se candidatar a uma vaga de emprego por medo de
sofrer discriminagdo. Esse dado chama atencéao, pois, segundo os principios
da ODS 10 (Reducédo das Desigualdades), os processos de contratacao
deveriam ser inclusivos e acessiveis a todas as pessoas. Como o Brasil faz
parte do acordo da ONU, espera-se que as empresas adotem praticas que
garantam igualdade de oportunidades e respeito a diversidade. Esses
resultados confirmam os estudos de Santos (2006), que apontam que a
discriminagdo no ambiente de trabalho afeta ndo s6 o bem-estar das pessoas,
mas também diminui o interesse em participar do mercado de trabalho formal.
De forma semelhante, Bovolon (2023) destaca que o preconceito traz impactos
negativos para as empresas, reduzindo a produtividade e a motivagcdo dos

colaboradores. Assim, € possivel perceber que a discriminagéo nao prejudica
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apenas quem a sofre, mas também compromete o desempenho das
organizagdes, mostrando a importancia de agbes mais firmes de inclusdo e

combate ao preconceito dentro das empresas.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Esta monografia teve como propdsito analisar a percepgao dos trabalhadores
sobre as agdes discriminantes dentro de suas organizagdes, e compreender se
essas agdes podem influenciar na produtividade e qualidade no ambiente
laboral. A partir da analise de artigos, documentos e dados é possivel observar
que a maioria dos trabalhadores ndao sabe da existéncia de politicas contra a
discriminagdo, mas ja presenciaram situagdes de preconceito, tanto velada
quanto declarada, em seus setores. Evidenciando que as empresas devem
aprimorar suas agdes e politicas sociais, para reduzir de forma efetiva as
desigualdades estruturais. Através dos dados também informam que essas

praticas preconceituosas afetam a qualidade do trabalho.

Conclui-se que, embora existam politicas internas voltadas a incluséo, ainda
nao sao suficientes para reestruturar a cultura organizacional. Também foi
observado que as praticas excludentes impactam diretamente e indiretamente

a qualidade de vida e a produtividade dos colaboradores.

Com isso, a pesquisa se mostra importante para expor e problematizar a
discriminagao velada ou explicita no mercado de trabalho, fazendo com que as
empresas passem a ter ciéncia dessas praticas discriminantes e possam criar

um ambiente de trabalho mais inclusivo e igualitario.

Como limitacdo, é visivel o numero reduzido de participantes com idade
avancgada e moradores da zona rural, devido ao fato do questionario ter sido
realizado online, assim limitando e dificultando a generalizagdo dos resultados.
Recomenda-se que pesquisas futuras ampliem e incluam diferentes regides, a

fim de fortalecer e contabilizar os resultados.

Promover um ambiente justo e inclusivo é um dever ético e social, ndo uma
escolha estratégica. Com base na analise anterior e comparando com as duas
primeiras hipdteses, conclui-se que as experiéncias de preconceito no
ambiente de trabalho afetam de forma significativa a saude mental e a

qualidade de vida dos trabalhadores, mostrando que as medidas adotadas
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pelas organizagbes ainda sao insuficientes para eliminar praticas
discriminatorias. A persisténcia do preconceito de género, raga e orientagao
sexual afeta a igualdade de oportunidades, reduz a produtividade e impacta
negativamente o clima organizacional e a saude dos colaboradores. Ja a
hipétese de que atualmente o preconceito no ambiente de trabalho ja n&o afeta
mais as minorias devido a diminuigao dessas praticas dentro das organizagoes,

nao foi confirmada.
Sugestdes de temas para trabalhos futuros

e Impactos do clima organizacional na qualidade de vida dos trabalhadores;
¢ Dificuldades enfrentadas com o salario do colaborador em relacédo aos seus
custos de vida;

¢ Maternidade e trabalho: desafios para a mulher do século XXI.
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