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Resumen:

La LGBTfobia en el entorno organizacional constituye un obstaculo significativo para la
promocion de la equidad y el bienestar de las personas LGBTQIAPN+ en el trabajo. Este
estudio analiza las consecuencias de esta discriminacion en el contexto empresarial, con énfasis
en los impactos sobre la salud mental, el desempefio profesional y la permanencia de estas
personas en las organizaciones. La investigacion, de enfoque cualitativo y caracter exploratorio-
documental, utilizo6 el analisis de contenido (Bardin, 2011) aplicado al documental Admite-se
(2023), utilizado como material de andlisis. Los resultados indican que la LGBTfobia se
manifiesta a través de despidos injustificados, una cultura de silenciamiento y estereotipos que
invalidan identidades, generando efectos severos en la salud mental, como agotamiento
emocional y sufrimiento psiquico derivado de la necesidad de ocultar la propia identidad. El
analisis evidencia que la cultura organizacional, especialmente la actuacion de los gestores de
personas, es determinante para el mantenimiento o el enfrentamiento de estas practicas
discriminatorias. Se concluye que los objetivos fueron alcanzados, demostrando que las
experiencias presentadas en el documental corroboran la literatura académica y refuerzan el
papel fundamental de la Psicologia en la construccion de entornos laborales inclusivos, seguros
y basados en el respeto a los derechos humanos.
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Resumo:

A LGBTfobia no ambiente organizacional constitui um obstaculo significativo para a promogao
da equidade e do bem-estar de pessoas LGBTQIAPN+ no trabalho. Este estudo analisa as
consequéncias dessa discriminagdo no contexto empresarial, com énfase nos impactos a saude
mental, no desempenho profissional e a permanéncia dessas pessoas nas organizacdes. A
pesquisa, de abordagem qualitativa e carater exploratorio-documental, utilizou a andlise de
conteudo (Bardin, 2011) aplicada ao documentério Admite-se (2023), utilizado como material
de anélise. Os resultados indicam que a LGBTfobia se manifesta por meio de demissdes
injustificadas, cultura do silenciamento e esteredtipos que invalidam identidades, gerando
efeitos severos na saude mental, como esgotamento emocional e sofrimento psiquico decorrente
da necessidade de ocultar a propria identidade. A anélise evidencia que a cultura organizacional,
especialmente a atuacdo dos gestores de pessoas, ¢ determinante para a manutengdo ou o
enfrentamento dessas praticas discriminatorias. Conclui-se que os objetivos foram alcangados,
demonstrando que as vivéncias apresentadas no documentédrio corroboram a literatura
académica e reforcam o papel fundamental da Psicologia na constru¢do de ambientes de
trabalho inclusivos, seguros e pautados no respeito aos direitos humanos.

Palavras-chave:
Discriminagdo. Diversidade. LGBTfobia. Psicologia organizacional.
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Abstract:

LGBTphobia in the organizational environment constitutes a significant obstacle to promoting
equity and well-being for LGBTQIAPN+ people at work. This study analyzes the consequences
of such discrimination in the business context, with emphasis on its impacts on mental health,
professional performance, and the retention of these individuals within organizations. The
research adopted a qualitative, exploratory, and documentary approach, using content analysis
(Bardin, 2011) applied to the documentary Admite-se (2023) as the analytical material. The
results indicate that LGBTphobia manifests through unjustified dismissals, a culture of silence,
and stereotypes that invalidate identities, generating severe effects on mental health, such as
emotional exhaustion and psychological distress resulting from the need to conceal one’s
identity. The analysis highlights that organizational culture, especially the role of people
managers, is decisive in either maintaining or confronting such discriminatory practices. It is
concluded that the study objectives were achieved, demonstrating that the experiences
presented in the documentary corroborate the academic literature and reinforce the fundamental
role of Psychology in building inclusive, safe work environments grounded in respect for
human rights.

Keywords:
Discrimination. Diversity. LGBTphobia. Organizational psychology.

INTRODUCCION

La violencia y la discriminacion dirigidas a la poblacion lesbiana, gay, bisexual,
travesti, transexual, queer, intersexual, asexual, pansexual, no binaria y otras identidades
(LGBTQIAPN+) constituyen un grave problema social, con importantes repercusiones en
diversos ambitos de la vida, incluido el laboral ( Tagliamento et al., 2020). La LGBTfobia,
expresada a través de prejuicios, estereotipos y practicas discriminatorias, vulnera los
derechos fundamentales y genera profundas repercusiones en la salud mental y el bienestar
de estas personas.

En el ambito empresarial brasilefio, la agenda de Diversidad, Equidad, Inclusion y
Pertenencia (DEIP) ha cobrado mayor visibilidad, consoliddndose como un imperativo ético
y un factor estratégico diferenciador. Estudios recientes sobre diversidad e inclusion
organizacional indican que muchas empresas estan incorporando politicas de equidad y
pertenencia en sus estrategias institucionales (Santos et al., 2024; Goes y Oliveira, 2024).

A pesar de estos avances discursivos, persisten culturas organizacionales marcadas
por la heteronormatividad, lo que compromete la eficacia de estas iniciativas (Canabarro,
2013). En este sentido, la evidencia indica que las personas LGBT+ enfrentan importantes

barreras estructurales para su inclusion y permanencia en el mercado laboral formal, con un
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impacto mas pronunciado en las personas trans y travestis, quienes historicamente han sido
objeto de procesos de exclusion ocupacional (Banco Mundial, 2026).

Entre las formas de violencia que sufre la poblacion LGBT+, la violencia psicologica
sigue siendo la mas recurrente (Secretaria de Derechos Humanos de la Presidencia de la
Republica).

(2013), produciendo vulnerabilidad psicosocial, sufrimiento emocional y ansiedad
(Pereira, 2011). Para las personas trans, especialmente las mujeres transgénero y los
travestis, el escenario es aun mas critico, ya que alrededor del 90% de ellos permanecen
fuera del mercado formal y terminan recurriendo a la prostitucion como medio de
supervivencia (Machado, 2017). En este sentido, la evidencia apunta a la discriminacion
desde las fases de reclutamiento y el escrutinio intrusivo (el acto de colocar la identidad de
una persona por encima de su desempefio profesional, vigilandolas de una manera que viola
su dignidad y seguridad psicolégica en el lugar de trabajo) empujando
desproporcionadamente a la poblacidn trans, travesti y no binaria hacia la informalidad o la
economia de los "trabajos por encargo ", como el trabajo basado en aplicaciones, donde la
flexibilidad a menudo se convierte en la Unica alternativa para escapar del prejuicio presente
en el empleo formal y asalariado (Banco Mundial, 2026).

En este contexto, este estudio busca responder a la siguiente pregunta: ;Como afecta
la LGBTfobia a la salud mental, el bienestar y el desempefio profesional de las personas
LGBT+ en el lugar de trabajo, y cudl es el papel de los psicologos en la promocion de
entornos corporativos mas inclusivos?

Como premisa teorica (hipotesis) de este estudio, se entiende que la cultura
organizacional, cuando se rige por la heteronormatividad y la omision ante las
microagresiones, puede actuar como un factor asociado al malestar psicologico. En
consecuencia, se asume que el rol de la Psicologia puede contribuir significativamente a
abordar la exclusion y promover politicas inclusivas.

La relevancia social de esta investigacion radica en la urgencia de combatir las
violaciones de derechos humanos que menoscaban vidas y limitan oportunidades. Desde
una perspectiva académica, el estudio contribuye al articular narrativas audiovisuales con
literatura sobre salud mental y trabajo, ofreciendo un andlisis cualitativo profundo. En
términos practicos, busca brindar recursos a psicologos organizacionales y gerentes para
desarrollar estrategias de inclusion mas efectivas y humanizadas.

El objetivo general es analizar las consecuencias de la LGBTfobia en el contexto

empresarial .
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Para lograrlo, se establecen los siguientes objetivos especificos:

a) Identificar las principales formas en que la LGBTfobia se manifiesta en el entorno or-
ganizacional;

b) analizar sus repercusiones en la salud mental, el bienestar y el desempefio profesional;
C) Investigar como la cultura organizacional contribuye a mantener o a afrontar estas prac-
ticas;

d) Elaborar un mapa de las mejores practicas y estrategias que puedan promover entornos

mas inclusivos.

La justificacion se basa en la importancia del papel del psicologo para afrontar la
LGBTfobia, apoyando una practica profesional ética y critica comprometida con la
promocion de la dignidad humana y los derechos humanos (Consejo Federal de Psicologia,

2018).

REVISION DE LITERATURA

Contexto historico e hitos legales del movimiento LGBTQIAPN+

La lucha por los derechos LGBT+ cobr6 impulso en la segunda mitad del siglo XX,
con la Rebelion de Stonewall en 1969 como un hito simbdlico que impulsé los movimientos
por la igualdad y los derechos civiles (Silva, 2021). En Brasil, la organizacion politica de la
comunidad surgié durante el régimen militar, con la creacion del Grupo Somos en 1978 y
la circulacién de publicaciones como el periddico Lampido da Esquina , que fueron
fundamentales para la visibilidad y la articulaciéon del movimiento (Green et al., 2010;
Green; Quinalha , 2020).

La década de 1980 estuvo marcada por el llamado "Stonewall". El surgimiento del
Dia del Orgullo Lésbico Brasilefio coincidié con la intensificacion del estigma y la
marginacion de la poblacion LGBT+ por la epidemia del VIH/SIDA (Peltcio, 2014). En las
décadas siguientes, se consolidaron importantes avances, como la despatologizacion de la
homosexualidad por la OMS en 1990 (Bento, 2010) y la prohibicion de las llamadas
"terapias de conversion" por el Consejo Federal de Psicologia en 1999 ( Cassal ; Garcia;
Bicalho, 2011).

En términos juridicos, el reconocimiento de las uniones civiles entre personas del

mismo sexo en 2011 y la penalizacion de la LGBTfobia por parte del Tribunal Supremo
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brasilefio en 2019 representaron hitos significativos en el acceso a los derechos y en la
confrontacion institucional de la violencia (Carrara; Vianna, 2011; Borba, 2020). Sin
embargo, estos avances coexisten con practicas discriminatorias persistentes en diferentes

contextos sociales, incluido el ambito laboral.

Trabajo, salud mental y discriminacion

La relacion entre trabajo y salud mental se ve profundamente afectada por la
LGBTfobia, cuyos efectos se manifiestan tanto de forma directa como indirecta. La
violencia psicoldgica, la forma més recurrente de agresion contra las personas LGBT+,
produce vulnerabilidad psicosocial, sufrimiento emocional y ansiedad (Secretaria de
Derechos Humanos de la Presidencia de la Republica, 2013; Pereira, 2011).

Estas experiencias se relacionan con el concepto de estrés de minoria, definido por
Meyer (2003) como un estado de tensién cronica que experimentan los grupos
historicamente estigmatizados. Este estrés se intensifica cuando las personas necesitan
ocultar aspectos de su identidad para evitar prejuicios o represalias. La constante ocultacion
de la identidad en el trabajo aumenta el estrés, reduce el sentido de pertenencia y obliga a
los profesionales LGBT+ a invertir una enorme energia psiquica en su autoproteccion, lo
que con frecuencia provoca enfermedades e incluso el abandono de solicitudes de empleo o
puestos prometedores debido a la falta de seguridad psicoldgica en el entorno corporativo
(Banco Mundial, 2026).

En el ambito laboral, la LGBTfobia se manifiesta a través de la invisibilidad y las
microagresiones entendidas como ofensas sutiles y cotidianas (Sue, 2010), el acoso e
incluso los despidos discriminatorios, lo que compromete la salud mental, el compromiso y
el desempenio profesional (Rodrigues et al., 2019). La situacion es especialmente grave para
las personas transgénero, cuya exclusion sistematica del mercado laboral formal sigue
siendo alarmante (Machado, 2017).

Por lo tanto, la literatura indica que la discriminacion en el lugar de trabajo no solo
reduce la productividad, sino que también constituye un factor de riesgo psicosocial que

afecta directamente al bienestar y la retencion de las personas LGBT+ en las organizaciones.

Politicas organizativas y un clima inclusivo
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En el &mbito empresarial contemporaneo, la gestion de la diversidad y la inclusion
(D&I) se reconoce cada vez méas como una estrategia indispensable para promover la
innovacion, el rendimiento y un clima organizacional positivo (Santos et al., 2024; Goes;
Oliveira, 2024). La diversidad se refiere a la presencia de diferentes identidades, mientras
que la inclusion consiste en crear las condiciones para que estas identidades sean acogidas
y valoradas (Aguiar; Santos; Paranhos, 2021).

Segun Silva et al. (2020, p. 115), se percibe un clima inclusivo cuando existen claros
indicios de valoracion de la diversidad, como politicas explicitas de no discriminacion,
liderazgo aliado y castigo efectivo de conductas prejuiciosas. Sin embargo, la mera
existencia formal de politicas no garantiza su efectividad, especialmente cuando la cultura
organizacional esta impregnada de heteronormatividad institucional , una norma tacita que
presiona a las personas LGBT+ a ocultar su identidad para ser aceptadas (Canabarro, 2013).

Asi pues, la literatura demuestra que la transformacién organizacional depende no
solo de las politicas, sino también de practicas consistentes y sostenibles capaces de

promover el sentido de pertenencia, la seguridad psicoldgica y la igualdad de oportunidades.

La LGBTfobia desde la perspectiva del analisis del comportamiento organizacional

El analisis del comportamiento entiende que los actos de LGBTfobia siempre
ocurren dentro de un contexto (Matos, 1999 citado por Fazzano ; Gallo , 2015). Por lo tanto,
la LGBTfobia en el lugar de trabajo no es un defecto interno del individuo, sino un
comportamiento aprendido y mantenido por el entorno. Las practicas discriminatorias
pueden mantenerse cuando reciben refuerzo social, como la aprobacion explicita o implicita
del grupo (Skinner, 1953 citado por Fazzano ; Gallo , 2015).

Cuando un empleado LGBT+ expresa su identidad y sufre humillacion o aislamiento
(Day et al., 2003 citado por Fazzano ; Gallo , 2015), esto funciona como un castigo. El
principal efecto de este castigo es disminuir la probabilidad de que la persona vuelva a
expresarse libremente (Mayer; Gongora , 2011 citado por Fazzano ; Gallo , 2015). Para
evitar consecuencias adversas, pueden surgir conductas de evitacion, como ocultar la
identidad o reducir la expresion de aspectos personales en el lugar de trabajo para evitar este
dolor. Este es un mecanismo de defensa para prevenir la agresion laboral ( Fazzano ; Gallo
, 2015).

Vivir bajo este control aversivo genera un intenso sufrimiento psicologico. La

supresion forzada de la verdadera identidad de la persona provoca una fuerte tension
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emocional y fisica, lo que demuestra los graves efectos secundarios del castigo continuo (
Sidman , 1989; Darwich; Tourinho, 2005 citado por Fazzano ; Gallo , 2015).

Este escenario crea lo que se denomina una "cultura del silencio". El entorno laboral
puede convertirse en un contexto aversivo, lo que provoca que los empleados LGBT+ eviten
las interacciones, se aislen socialmente o se distancien de la empresa por temor a sufrir mas
represalias ( Sidman , 1989 citado por Fazzano ; Gallo , 2015; Fazzano ; Gallo , 2015).

Las politicas formales de inclusion pueden tener un efecto limitado cuando las
circunstancias ambientales inmediatas siguen reforzando las conductas discriminatorias
(Albuquerque; Paracampo , 2010 citado por Fazzano ; Gallo , 2015). Por ejemplo, la
aprobacion grupal de un chiste homofobico puede fomentar su repeticion ( Fazzano ; Gallo
, 2015). Por lo tanto, promover la inclusion requiere cambios no solo en las normas
organizacionales, sino también en las relaciones y practicas laborales cotidianas.

Para crear espacios verdaderamente seguros, es necesario cambiar estas dindmicas
cotidianas e invertir en una educacion emancipadora que cuestione los prejuicios (Figueir6,
2010 citado por Fazzano ; Gallo , 2015). En este punto, el papel de la Psicologia
Organizacional es fundamental: el profesional realiza un analisis funcional para identificar
los factores que perpetian la LGBTfobia y planifica nuevas contingencias para romper el
ciclo de coercion ( Sidman , 1989 citado por Fazzano ; Gallo , 2015), favoreciendo la
construccion de culturas organizacionales que fortalezcan los comportamientos inclusivos,

la seguridad psicologica y el respeto por la diversidad.

METODOLOGIA

Tipo de busqueda

Esta investigacion adopta un enfoque cualitativo, buscando comprender en
profundidad las experiencias, percepciones y significados atribuidos por las personas
LGBT+ en el contexto laboral. En cuanto a su tipologia, se trata de un estudio exploratorio
y documental, basado en el andlisis de materiales académicos e institucionales, y del
documental *4dmitese*. (2023), utilizado como corpus documental audiovisual para el
analisis. El documental fue seleccionado por presentar diferentes relatos de discriminacion
en el ambito laboral, ofreciendo informacién compatible con los objetivos de esta

investigacion. No se utilizé como instrumento para la validacion estadistica de la realidad
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social, sino como material discursivo representativo de experiencias sociales y subjetivas
relacionadas con la LGBTfobia en el trabajo.

Los criterios de inclusion y exclusion para la seleccion del corpus analitico se
basaron en la relevancia y el rigor metodologico. La revision bibliografica incluy6 textos
teoricos desde 2003 en adelante y publicaciones recientes hasta 2026 que abordan la salud
mental, la LGBTfobia y el contexto organizacional, excluyendo estudios estrictamente
clinicos o escolares sin una interseccion con el ambito laboral. En cuanto al documental, se
priorizaron las narrativas sobre exclusion corporativa, barreras profesionales y los impactos
psicosociales de la discriminacion, descartando las experiencias estrictamente familiares o

extralaborales .

Procedimiento

El procedimiento metodoldgico consistio en analizar el documental *4dmite-se* ,
producido por Constelacdo Filmes en colaboracion con Parada Sorocaba. La obra presenta
testimonios reales de los desafios que enfrentan las personas LGBT+ para acceder y
permanecer en el mercado laboral formal. El documental, de 55 minutos de duracion y
estrenado en 2023, funciona como registro social y denuncia, reuniendo entrevistas
semiestructuradas con personas de diversas identidades de género y orientaciones sexuales.
La narrativa central de la obra se centra en exponer las barreras, tanto invisibles como
explicitas, del corporativismo actual.

Las ocho afirmaciones fueron seleccionadas porque presentaban temas recurrentes
relacionados con los objetivos de la investigacion, ademas de mostrar diferentes

experiencias de discriminacion e inclusion en el lugar de trabajo.

Técnica de analisis

El andlisis de datos se realizd mediante andlisis de contenido, segin Bardin (2011),
siguiendo los pasos de: a) preandlisis ; b) exploracion del material; y c) tratamiento,
interpretacion e inferencia de los resultados. En este método, el andlisis no se limitd a
resumir las afirmaciones, sino que busco comprender los significados presentes en los
discursos analizados.

Las categorias analiticas se construyeron principalmente a partir de los temas que

surgieron durante el andlisis del material, considerando la frecuencia, la relevancia y la
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intensidad de los informes presentes en el corpus estudiado. Si bien el estudio se guid por
los objetivos de la investigacion, las categorias se ajustaron a lo largo del anélisis para
representar mejor las experiencias reportadas.

Inicialmente, se realiz6 una lectura completa del documental Admite-se (2023) para
comprender su contenido e identificar temas recurrentes. Posteriormente, los didlogos
seleccionados se dividieron en unidades de grabacidon, entendidas como palabras,
expresiones o fragmentos relevantes para los objetivos del estudio. Estas unidades se
agruparon segun sus similitudes, lo que dio como resultado categorias tematicas mas
amplias.

El proceso de analisis se desarroll6 en las siguientes etapas:

1. Lectura exploratoria: visualizacion del documental e identificacion inicial de
temas relacionados con la discriminacion, el sufrimiento psicologico y la inclusion;

2. Definicion de las unidades de grabacion: seleccion de extractos representati-
vos sobre experiencias relacionadas con la LGBTfobia en el lugar de trabajo;

3. Codificacion: asignacion de codigos iniciales al discurso, como exclusion

institucional, ocultacion de identidad, sufrimiento emocional y pertenencia;

4. Agrupacion tematica: organizacion de codigos en categorias analiticas mas
amplias;
5. Interpretacion: la relacion entre las categorias identificadas y los marcos ted-

ricos de la literatura cientifica.

Como ejemplo del proceso de codificacion, el fragmento: "...tener que ocultar esto
[...] es extremadamente agotador, afecta la salud mental" (Jodo, 2023) se relaciond
inicialmente con los codigos ocultamiento de identidad, sobrecarga emocional e impacto
psicosocial, y posteriormente se incluy6 en la categoria Impactos en la salud mental, el
bienestar y el desempefio profesional.

Tras codificar y organizar las categorias, los datos se interpretaron utilizando la
literatura especializada, buscando identificar relaciones entre las experiencias relatadas en
el documental y el conocimiento ya existente sobre el tema. En este proceso, el documental
se utilizo como fuente empirica, mientras que la literatura cientifica sirvié de apoyo para
comprender e interpretar los fenomenos observados. Esta articulacion entre datos
empiricos y teoria contribuy¢ a fortalecer la comprension de las dindmicas de exclusion,

resistencia e inclusion en el contexto organizacional.
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Practicas éticas

Si bien el material analizado es de dominio publico, todos los relatos fueron tratados
con rigor ético y respeto, preservando la dignidad y la singularidad de las experiencias
narradas. El uso de estas narrativas se destina exclusivamente a fines académicos y
cientificos, reconociéndolas como expresiones legitimas de conocimiento y como

instrumentos para generar conciencia y promover la transformacion social.

RESULTADOS Y DISCUSION

El analisis del documental "Admite-se” reveld que las experiencias narradas por los
participantes confirman e ilustran los hallazgos presentes en la literatura cientifica. Los

principales resultados se discuten a continuacion.

Manifestaciones de LGBTfobia en el lugar de trabajo

Y yo era el vendedor numero uno . uno "Sali de la tienda y me despidieron sin ninguna
razon plausible, ;verdad? jEso tiene un nombre, se llama transfobia!" (Odara, 2023, 23:23).

Esta experiencia refleja la exclusion sistematica sefalada por Machado (2017, p.
540), para quien " la exclusién del mercado laboral formal impone a los travestis y
transexuales una condicion de extrema vulnerabilidad social". Estos mecanismos de
exclusion sistematica culminan en la pérdida de capital humano: si bien la poblacién
LGBT+ de la muestra analizada tiene, en promedio, mayor nivel educativo que la poblacion
general, sus ingresos laborales relativos alcanzan solo el 91%, lo que refleja directamente
las barreras de acceso, retencion y la continua segregacion ocupacional impuesta por los
prejuicios (Banco Mundial, 2026).

" No se puede hablar de sexualidad, ;verdad? [...] si hablas de ello, tu... " "Es
alentador [...] y, de hecho, eso es mentira. Es un argumento falaz y este tema deberia
zanjarse " (Luiz, 2023, 13:37).

Esta prohibicion, como analiza Canabarro (2013, p. 702), consiste en una forma de
violencia simbdlica, ya que " la heterosexualidad obligatoria en el lugar de trabajo opera
silenciosamente, exigiendo a las personas LGBT+ que oculten sus identidades y afectos para

ser aceptadas".
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Impactos en la salud mental, el bienestar y el desempefio profesional

"...tener que ocultar esto [...] es extremadamente agotador, afecta la salud mental.
[...] No necesito ocultar parte de mi mismo y gastar energia ocultando todo esto" (Jodo,
2023, 47:40).

Su declaracion coincide con la de Pereira (2011, p. 248), quien afirma: "la energia
que se gasta en gestionar la identidad y evitar la discriminacion podria canalizarse hacia el
desarrollo profesional y la innovacion".

“Sentia que con cada programa que hacia, mi luz se apagaba un poco... [...] podian
ser hermosos, perfectos, pero no sonreian [...] era la tinica forma de que existieran. Asi que
es pesado [...] Son nuestras emociones las que se desvanecen” (Odara, 2023, 28:04).

Este “sufrimiento” El término "invisible" es analizado por Cassal , Garcia y Bicalho
(2011, p. 170 ), quienes explican coémo la hostilidad social puede generar graves
consecuencias, "como ansiedad, depresion e ideacion suicida".

Este escenario de enfermedad constante narrado en el documental exige una
reflexion desde la perspectiva de la nueva Norma Regulatoria N° 1 (NR-1). La redaccion
actual de la NR-1 establece el cardcter obligatorio del Programa de Gestion de Riesgos
(PGR), que ya no se centra inicamente en los riesgos fisicos y ahora requiere una evaluacion
rigurosa de los factores psicosociales inherentes a la cultura organizacional, como la
LGBTfobia, el acoso moral y la cultura del silencio (BRASIL, 2024).

Desde la perspectiva de Mendes (2007), el trabajo no es simplemente un medio de
subsistencia; es un importante organizador de la identidad y del sentido de pertenencia del
individuo a la sociedad. Por lo tanto, los entornos que reproducen la exclusion basada en la
orientacion sexual o la identidad de género representan riesgos para la salud mental que
deben mitigarse. Asi, la prevencion de la LGBTfobia deja de ser una opcion ética y se
convierte en parte integral de los requisitos relacionados con la gestion de los riesgos

psicosociales para prevenir enfermedades y garantizar el bienestar del empleado.
El papel de la cultura organizacional
"; Para quién es la gestion de recursos humanos? ;De quién se ocupa la gestion de

recursos humanos? ;De las personas? ;Pero de qué personas , entiendes?" ( Kayo , 2023,

17:56).
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Esta provocacion contradice los hallazgos de Aguiar, Santos y Paranhos (2021, p.
50), quienes sostienen que la efectividad de las politicas de diversidad e inclusion depende
del “compromiso genuino de la alta direccion y la capacitacion de los gerentes de recursos
humanos .

“Hablar de este tema [...] no se trata de hablar de a quién beso [...] se trata de
hablar de derechos, de que yo esté aqui, por ejemplo, y de poder trabajar [...] de forma

segura” (Jodo, 2023, 20:00).

Esta percepcion es corroborada por Silva et al . (2020), quienes afirman que se
percibe un clima organizacional inclusivo cuando existen politicas claras de no

discriminacion y castigo efectivo de comportamientos prejuiciosos.

Mapeo de mejores practicas y estrategias de inclusion

“ Las personas trans no usan sus genitales para trabajar” ( Kayo , 2023, 50:50).

El Manual ANAMATRA (2023, p. 8) formaliza este concepto al afirmar que "
garantizar un entorno laboral libre de discriminacion es un deber del empleador. Esto
incluye el respeto al nombre social, el uso de los bafios seglin la identidad de género y la
implementacion de politicas claras de tolerancia cero ante el acoso".

El objetivo final de estas practicas es la pertenencia. El participante Jodo describe un
entorno de plena inclusion: “Cuando la inclusion es completa [...] tendras un espacio donde
sienta que pertenezco, es decir, donde puedo ser quien soy” (Jodo, 2023, 47:31).

Crear un entorno seguro transforma la diversidad en una ventaja competitiva, como
afirman Goes y Oliveira (2024, p. 81): "los entornos de trabajo psicoldégicamente seguros

[...] tienen mas probabilidades de fomentar la creatividad y la innovacion".

Tabla 1 — Resumen del andlisis: categorias, evidencia e implicaciones practicas

Categoria Implicaciones para la prac-
Evidencia de
Dialogo tedrico tica
Documental (Frag-
(Referencia) (Psicologia/Recursos  Hu-
mento)

manos)
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Discriminacion  ['Esto  tiene un Exclusion sistema- [Implementar politicas de
Explicito nombre, jse llama tica del mercado [reclutamiento y selec-
transfobia!" formal (Machado, [cidon imparciales, con to-
(Odara). 2017). lerancia cero ante despi-

dos discriminatorios.

Cultura del silen-leste asunto deberia estar]Heteronormatividad [Promover la alfabetizacion

realmente

(Luiz).

cio prohibido "[y violencia institucio-len materia de diversidad y

nal y simbolica (Ca-

nabarro, 2013).

crear espacios seguros para el
dialogo que permitan decons-

truir tabues.

n

Impacto en la salud|"...es extremada-  |Estrés de las minorias y|Ofrecer  canales de

mental mente

agotador,

afecta la salud men-

tal." (Jodo).

agotamiento de la ener-
gia psiquica (Pereira,

2011).

apoyo psicosocial y su-
pervisar el clima organi-
zacional para identificarn

areas de malestar.

Crear un sentimiento de

pertenencia

"...un

siento

Nczco..

espacio donde
que  perte-

. donde puedo

ser quien soy" (Jodo).

La seguridad psicolo-
gica como catalizador
de la innovacion (Goes

& Oliveira, 2024).

Desarrollar un liderazgo
inclusivo y grupos de
afinidad para fortalecer]
el sentimiento de perte-

nencia y seguridad.

Fuente: Elaborado por el autor.

CONSIDERACIONES FINALES
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Este estudio analiz6 las consecuencias de la LGBTfobia en el ambito laboral y el
papel de la Psicologia para abordar este fendmeno. La investigacion cualitativa y
documental se basod principalmente en el documental *A4dmite-se® , cuyas narrativas
permitieron alcanzar los objetivos propuestos. Los resultados mostraron que las
experiencias de las personas LGBTQIAPN+ en el contexto corporativo se caracterizan por
la discriminacion, la exclusion y el silenciamiento, lo que culmina en un grave dafio a la
salud mental y emocional. Las experiencias reportadas confirman los hallazgos de la
literatura cientifica, demostrando que el sufrimiento psicologico y la tension relacionada
con la necesidad de ocultar la propia identidad comprometen el bienestar y el desempeio
profesional. Asimismo, se constatd que la cultura organizacional desempefia un papel
determinante en la creacion de entornos de pertenencia o exclusion, pudiendo tanto
reproducir prejuicios como promover la inclusion.

Desde la perspectiva del andlisis conductual, los resultados sugieren que la
LGBTfobia en el lugar de trabajo puede mantenerse cuando las organizaciones aceptan o
ignoran actitudes discriminatorias. Por lo tanto, promover la inclusion requiere cambios en
las practicas y relaciones laborales, fomentando comportamientos respetuosos y
reduciendo las experiencias de exclusion.

En este contexto, el psicologo organizacional puede trabajar para identificar
practicas que perpetiian la discriminacion, desarrollar estrategias preventivas y promover
culturas organizacionales que fomenten la seguridad psicoldgica, el sentido de pertenencia
y el respeto por la diversidad.

La principal contribucion de este trabajo radica en la articulacion entre la teoria y las
experiencias vividas, otorgando legitimidad académica a vivencias que a menudo se
invisibilizan. Las declaraciones presentadas en el documental profundizan la comprension
de los impactos de la LGBTfobia en el ambito laboral y resaltan la importancia de un
enfoque psicologico critico, ético y transformador. A pesar de las limitaciones, como el uso
de un corpus especifico y la imposibilidad de generalizar los resultados, el estudio
contribuye a ampliar la comprension de la complejidad del fenémeno y a fomentar la
reflexion préctica en el campo de la Psicologia Organizacional.

La prevencion de la LGBTfobia debe entenderse no solo como un compromiso ético,
sino también como un componente de la gestién de los riesgos psicosociales relacionados
con las actualizaciones de la NR-1 (Norma Reglamentaria Brasilefia 1). En este sentido,

promover entornos inclusivos se convierte en parte de las estrategias dirigidas a proteger la
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salud mental y reducir los factores organizacionales asociados con las enfermedades
mentales.

Con base en los hallazgos, se recomienda que las organizaciones implementen
politicas explicitas de tolerancia cero ante la discriminacidn; garanticen el uso de nombres
preferidos y el acceso a espacios segin la identidad de género; promuevan acciones
continuas de alfabetizacion y sensibilizacion para lideres y equipos; creen canales seguros
y confidenciales para la denuncia; y ofrezcan apoyo psicosocial estructurado a través de
programas de salud mental y grupos de afinidad. Estas medidas contribuyen a fortalecer
entornos laborales mas equitativos y respetuosos, donde la diversidad se entiende como un
valor humano y estratégico.

Para futuras investigaciones, se sugiere realizar estudios cuantitativos para medir la
prevalencia de la LGBTfobia en diferentes sectores empresariales, asi como investigaciones
longitudinales en organizaciones que hayan consolidado politicas de inclusion, con el fin de
evaluar su eficacia y los desafios de su implementacion.

Por lo tanto, se puede concluir que la psicologia desempefia un papel esencial en la
promocion de entornos laborales seguros e inclusivos, donde la dignidad humana y el

reconocimiento de las diferencias prevalecen sobre cualquier forma de discriminacion.
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