“NAO TEM PROBLEMA SER GAY, O PROBLEMA E

SER GAY E ASSALARIADO” - AS FORMAS MULTI-

FACETADAS DA LGBTQIA+-FOBIA NO MERCADO
DE TRABALHO

“IT’S NOT A PROBLEM TO BE GAY, THE PRO-
BLEM IS TO BE GAY AND EMPLOYED” - THE
MULTIPACT FORMS OF LGBTQIA+-PHOBIA IN
THE WORK MARKET

Resumo: De acordo com Dry-
dakis (2015), as caracteristicas
empresariais afetam negativa-
mente o desempenho de LGB-
TQIA+ no mercado de trabalho.
Caracteristicas essas que possibi-
litam com que a LGBTQIA+-fo-
bia se apresente de diversas for-

mas tanto na pré-sele¢do, quanto
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na contratacdo, desligamento e
pos-desligamento dos funciona-
rios (MEDEIROS, 2007). Diante
desses pressupostos vé-se a im-
portancia académica e social em
descrever as formas multiface-
tadas em que a LGBTQIA+-fo-
bia se apresenta no mercado de

trabalho e como o LGBTQIA+
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¢ afetado por ela, sendo este o
objetivo desta pesquisa. Para a
realizacdo da pesquisa buscou-
-se primeiramente entender, na
literatura existente, as dificulda-
des encontradas pelos LGBT-
QIA+ no mercado de trabalho,
bem como as consequéncias do
preconceito sofrido nas vidas
dos mesmos. Para o alcance do
objetivo foram realizadas entre-
vistas disponibilizadas virtual-
mente por meio de um questiona-
rio estruturado e com perguntas
objetivas. A sele¢do da amostra
ocorreu pelo método ndo estatis-
tico por conveniéncia. No total
foram coletadas 54 (cinquenta e
quatro) entrevistas e validadas 48
(quarenta e oito). Nas entrevistas
observou-se que o LGBTQIA+
sofre diversos tipos de precon-
ceitos no mercado de trabalho e
que tais preconceitos interferem
negativamente na sua produtivi-

dade, eficiéncia e no alcance de

seus objetivos profissionais.

Palavras-chave: LGBTQIA+.
Mercado de Trabalho. LGBT-

QIA-+-fobia.

Abstract: According to Dry-
dakis (2015), business characte-
ristics negatively affect the per-
formance of LGBTQIA+ in the
labor market. These characteris-
tics make it possible for LGBT-
QIA+-phobia to present itself in
different ways, both in the pre-se-
lection, as well as in the hiring,
dismissal and post-dismissal of
employees (MEDEIROS, 2007).
Given these assumptions, the
academic and social importance
of describing the multifaceted
ways in which LGBTQIA+-
-phobia is presented in the labor
market and how LGBTQIA+ is
affected by it is seen, which is the
objective of this research. In or-

der to carry out the research, we
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first sought to understand, in the
existing literature, the difficulties
encountered by LGBTQIA+ in
the labor market, as well as the
consequences of the prejudice
suffered in their lives. To achie-
ve the objective, interviews were
made available virtually through
a structured questionnaire with
objective questions. The sample
was selected using the non-sta-
tistical convenience method. In
total, 54 (fifty-four) interviews
were collected and 48 (forty-ei-
ght) were validated. In the inter-
views, it was observed that the
LGBTQIA+ suffers from diffe-
rent types of prejudices in the
labor market and that such pre-
judices negatively interfere with
their productivity, efficiency and
the achievement of their profes-

sional goals.

Keywords: LGBTQIA+. Job
market. LGBTQIA+-phobia.
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INTRODUCAO

A heteronormativida-
de tem se tornado cada vez mais
frequente nos ambientes sociais
(ALVARO, 2013; PEREIRA;
HANASHIRO, 2000) e motiva a
padronizacao no mercado de tra-
balho (MOURA, 2015; NARDI,
2007). O individuo que nado re-
produz o padrao heteronormativo
imposto, tende a sofrer desvalori-
zacdo através de atos que tentam
deslegitimar sua orientagdo sexu-
al e/ou identidade de género por
meio da homofobia, transfobia,
machismo e racismo, por exem-
plo (ALVARO, 2013; IAMAMO-
TO, 2010).

O sistema capitalista
imperialista ao qual a sociedade
moderna estéd inserida vé na luta
pela subsisténcia e sobrevivéncia
de um povo regado a desigualda-

des sociais um de seus principais

Género e
Interdisciplinaridade



ISSN: 2675-7451
Vol. 04 -n 01 - ano 2023

Editora Académica Periodicojs

pilares (IAMAMOTO, 2010).
Neste sistema tem-se o grande
empresario como o “todo pode-
roso” (FONTES, 2010). Nao obs-
tante, todo um conjunto social ¢
subordinado a ele, que por sua
vez elimina tudo e todos que ve-
nham a ameacar a sua lucrativi-
dade (FONTES, 2010).

As caracteristicas de
empresas industriais, por exem-
plo, afetam negativamente o de-
sempenho de LGBTQIA+ (DRY-
DAKIS, 2015). O que pode trazer
sofrimentos e angustias ao LGB-
TQIA+ no mercado de trabalho
quando este decide se “revelar”
(SILVA; BARBOSA, 2016).

Para alguns empresarios
o simples fato de ingressar em
seu quadro de pessoal represen-
tantes de todas as letras da sigla
LGBTQIA+, ja se mostra o su-
ficiente para a execugdo de uma
gestdo da diversidade (NKOMO;
COX JR, 1999). Fato este que in-

discutivelmente se vé como equi-
vocado.

As diferengas pessoais
entre os empregados sempre fo-
ram desconsideradas nas analises
das organizagdes no decorrer dos
anos (IRTARAY, 2011), o que fez
alguns autores se questionarem
em qual momento na historia
(futura) os LGBTQIA+ serdo vis-
tos como sujeitos trabalhadores
e ndo como sujeitos marginais
(CARRIERI; AGUIAR; DINIZ,
2013).

Diante desses pressu-
postos vé-se a importancia aca-
démica e social em descrever as
formas multifacetadas em que a
LGBTQIA+-fobia se apresenta
no mercado de trabalho e como
o LGBTQIA+ ¢ afetado por ela,
sendo este o objetivo desta pes-
quisa.

A presente pesquisa tem
como tema principal a LGBT-

QIA+-fobia sofrida no ambiente
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de trabalho. A escolha do tema
se deu a partir da percepgao
empirica de que os preconceitos
presentes no mercado de traba-
lho reforgam as desigualdades
sociais ainda presentes na socie-
dade. Justificando-se pela escas-
sez de pesquisas que relacionam
o LGBTQIA+ no mercado de
trabalho sob a oOtica da gestdo
de recursos humanos e/ou coach
(CAPRONI NETO; SARAIVA;
BICALHO, 2014).

Para a realizagdo da pes-
quisa buscou-se primeiramente
entender, na literatura existente,
as dificuldades encontradas pe-
los LGBTQIA+ no mercado de
trabalho, bem como as conse-
quéncias do preconceito sofrido
nas vidas dos mesmos. Para o
alcance do objetivo foram reali-
zadas entrevistas disponibiliza-
das virtualmente por meio de um
questionario estruturado e com

perguntas objetivas. A selecdo da

amostra ocorreu pelo método nao
estatistico por conveniéncia.

Nas entrevistas obser-
vou-se que o LGBTQIA+ sofre
diversos tipos de preconceitos no
mercado de trabalho e que tais
preconceitos interferem negati-
vamente na sua produtividade,
eficiéncia e no alcance de seus

objetivos profissionais.

LITERATURA ANTERIOR

O preconceito relacio-
nado as pessoas LGBTQIA+ se
faz presente nos dias atuais, in-
clusive no ambiente de trabalho
(BATALHA, 2012; GARCIA;
SOUZA, 2012; SIQUEIRA et al.,
2009). Assim sendo, a vida do
LGBTQIA+ no mercado passa a
ser bastante complexa e repleta
de desafios (BRITO, 2014). Isto
porque estes individuos diver-
gem do padrdo heteronormativo

imposto na sociedade contempo-
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ranea (BRITO, 2014).

O preconceito ¢ enfren-
tado diariamente por aqueles que
divergem do padrdo heteronor-
mativo no mercado de trabalho
(MEDEIROS, 2007; FERREI-
RA; SIQUEIRA, 2007). O tra-
vesti, por exemplo, ¢ alvo mais
frequente de piadas, risos e iro-
nias por conta de sua propria
identidade, que ¢ baseada no gé-
nero ao qual se identifica (AN-
ZOLIN; SOARES; MORENO,
2015). Ja as mulheres homosse-
xuais sofrem mais preconceitos
no mercado de trabalho do que
mulheres heterossexuais (CAR-
PENTER, 2008). Entretanto,
todos os LGBTQIA+, quando
hostilizados em seu ambiente
de trabalho, veem-se psicolo-
gicamente impossibilitados de
exercer suas atividades de forma

eficiente e eficaz (WILLIS, 2011;
RAGINS; CORNWELL, 2001).

discrimi-

Perceber-se

nado ¢ observar-se recebendo
um tratamento diferenciado por
conta de pertencer a um de-
terminado grupo (SANCHEZ;
BROCK, 1996). Tal discrimina-
¢do, quando ocorre no ambiente
de trabalho, pode afetar tanto as
relagdes interpessoais, quanto o
desenvolvimento de tarefas di-
arias (RAGINS; CORNWELL,
2001; MAYS; COLEMAN; JA-
CKSON, 1996). Desta forma, a
discriminacao vai de encontro
ao interesse da igualdade (DRY-
DAKIS, 2009).

Em paises ditos desen-
volvidos a divisdo, por exemplo,
do publico homossexual e hete-
rossexual no mercado de trabalho
se percebe a partir do momento
em que 0s cargos que estdo no
topo da hierarquia empresarial
sdo ocupados majoritariamente
por nao-homoafetivos (WILLIS,
2011). O que se mostra como uma

espécie de violéncia psicologica,
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visto que estd ¢ toda e qualquer
agressdo, seja verbal ou gestual
ou simbolica, que tem por inten-
¢do a intimida¢ao de um deter-
minado individuo e/ou a isolagao
do mesmo do convivio social
(ALBUQUERQUE et al., 2016).
O  preconceito  que
LGBTQIA+ sofrem no ambiente
de trabalho se apresentam, por
exemplo, por meio de piadas que,
tendo u ndo esse o objetivo, aca-
bam os denegrindo e sdo fontes
de grandes constrangimentos
(CARRIER; SOUZA; AGUIAR,
2014; GARCIA; SOUZA, 2010).

Ha ainda outra di-
mensao importante a
se considerar nessa
“ordem” hierarquica,
que ¢ a heteronor-
matividade, ou seja,
a obrigatoriedade do
sistema heterossexu-
al de organizacao so-
cial. Certamente, os
homens brancos (nao
negros) e heterosse-

Xuais possuem muito
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mais privilégios do
que o outro lado ex-
tremo dessa estrutura
de desigualdade: a
mulher negra, 1ésbi-
ca e pobre. Assim a
dimensdo da orienta-
¢do sexual, nessa so-
ciedade que também
¢ heteronormativa,
engendra opressoes,
inclusive no interior
da mesma classe. Por
exemplo, um homem
pobre e heterossexu-
al possui muito mais
respeitabilidade que
um homem pobre
gay. Contudo, um
gay rico ainda que,
certamente, sofra
opressdes, elas sdo
diferenciadas das que
sofre um gay pobre.
Mais do que isso, um
homem gay rico pos-
sui determinados pri-
vilégios  oferecidos
pela condicdo socio-
econdmica que um
homem pobre hete-
rossexual ndo possui.
Tudo isso sem falar

nas diversas possibi-
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lidades que a sexua-
lidade humana pos-
sui e nos permite ter,
mas que a sociedade
e  heteronormativa
condena. Em outras
palavras, no interior

do campo dos “trans-

gressores” da he-
teronormatividade,
existem  desigual-

dades e preconcei-
tos mais acentuados

para alguns, como

por exemplo, para as
travestis (ALVARO,
2013, p. 50).

Os cargos ocupados pe-
los LGBTQIA+, de acordo com a
literatura (ELMSLIE; TEBAL-
DI, 2007) raramente sdo de che-
fias. Além disso, as dificuldades
de se manter no emprego, inde-
pendentemente do cargo, sdo ele-
vadas (BADGETT et al., 2007).
O que acarreta na ocupagao d e
trabalhos informais que possuem
um ambiente discriminatorio re-

pleto de situacdes constrangedo-

ras (IRIGARY; FREITAS, 2013;
IRIGARAY; SARAIVA; DE PA-
DUA CARRIERI, 2010).

Observou-se em pesqui-
sas de diferentes autores, a presen-
¢a de tratamentos diferenciados
ao publico LGBTQIA+ no am-
biente de trabalho em termos sa-
lariais, por exemplo (RODGERS,
2016; DOUGLAS; STEINBER-
GER, 2015; KLAWITTER,
2015; LAURENT; MIHOUBI,
2012; AHMED; ANDERSON;
HAMMARSTEDS, 2011; AL-
LEGRETTO; ARTHUR, 2001).
O que leva a supor que a popula-
¢do LGBTQIA+ enfrenta precon-
ceitos tanto na fase pré-contratu-
al, quanto nas fases contratual,
no desligamento da empresa e
até mesmo no pos-contrato (ME-
DEIROS, 2007).

Porém, pesquisas apon-
tam que LGBTQIA+ assumidos

possuem melhores desempenhos

no ambiente de trabalho dos
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que ndo o sdao (OZEREN, 2014).

Contudo, 1ésbicas assumidas
tendem receber saldrios meno-
res ao ingressarem em um novo
emprego (OZEREN, 2014). Nao
obstante, apesar dos resultados
de Drydakis (2009) apontarem
para que os salarios de LGBT-
QIA+ se comparados com os de
heterossexuais ndo possuem di-
ferengas, aqueles sofrem precon-
ceitos ja4 nos processos seletivos
(MEDEIROS, 2007), onde os re-
crutadores barram seus ingressos
ao mercado ja no processo de se-
lecdo. Como cita Cerioni (2017),
que em suas pesquisas apontou
que uma em cada cinco empre-
sas ndo contrata LGBTQIA+ por
conta de sua orientagdo sexual e/
ou identidade de género. Ou seja,
“ainda permanece a recusa de al-
guns empregadores em aceitar os
homossexuais no seu quadro de

colaboradores, baseados apenas

nas justificativas de que possam

envergonhar ou até mesmo pre-
judicar a imagem da empresa”

(BAUMGRDT, 2017, p. 1).

METODOLOGIA

Para a realizacdo desta
pesquisa foi elaborado um ques-
tionario estruturado com per-
guntas objetivas e de multipla
escolha. O questionario foi dispo-
nibilizado online e as entrevistas
ocorreram do dia 11 de setembro
de 2021 ao dia 26 de setembro de
2021. Totalizando 54 (cinquenta e
quatro) entrevistas no total.

Antes do participante
aceitar responder as perguntas,
fora informado que a sua parti-
cipagdo seria de forma voluntaria
bem como sua identidade seria
salvaguarda, como prevé a Reso-
lugdo n° 466/12 do Conselho Na-
cional de Satde (BRASIL, 1997)
que regulamenta a pesquisa rea-

lizada com seres humanos. Nio
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obstante, para manter o anonima-
to dos entrevistados em nenhum
momento foram solicitados da-
dos que por venturam pudessem
identifica-los.

Na realizagdo da pesqui-
sa os participantes foram infor-
mados dos objetivos da mesma.
Os individuos que aceitaram par-
ticipar marcaram o campo “‘sim”
e responderam as perguntas pre-
sentes no questionario. Ja os que
se recusaram, ao marcar o campo
“nao” tiveram o questionario au-
tomaticamente encerrado.

Esta pesquisa ¢ de
cunho exploratorio (GIL, 1991) e
quanto a coleta e analise dos da-
dos se caracteriza como quanti-
tativa. Tendo sido realizada uma
breve revisdo da literatura com o
intuito de contribuir para os re-

sultados aqui encontrados.

ANALISE DOS DADOS

Ao todo foram compu-
tadas 54 respostas aos questio-
narios online. Contudo, foram
validadas 48 respostas, visto que
2 pessoas informaram que nao
aceitavam a divulgacdo de suas
respostas ¢ 4 responderam ser
heterossexuais, tornando suas
respostas invalidas para o alcan-
ce do objetivo desta pesquisa.

Quando questionados
como os entrevistados se consi-
deravam as respostas foram as
seguintes:

1) 30 responderam ser
homossexuais, dos quais 10 dis-
seram ser cisgénero masculino e
1 transgénero masculino;

2) 16 responderam ser
bissexuais, dos quais 2 s3o cis-
género masculino, 1 cisgénero
feminino e 2 intersexuais;

3) 1 uma pessoa respon-
deu ser transgénero feminino;

4) 1 pessoa afirmou ser

travesti cisgénero feminino.
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dos se autodeclararam como par-
Quanto a etnia obser- dos, como pode-se ver no Grafico

vou-se que 52% dos entrevista- L.

~ Grafico 1: Auto declaragdo quanto a etnia dos _e_rljr_gyi_st_a_gos.

—

= Amarelo (de origem oriental)
= Branco

Indigena ou de origem indigena

mNegro
m Pardo |
Fonte: Dados da Pesquisa. -
Em relacdo a idade, cer- tados afirmou ter entre 20 e 29
ca da metade (52%) dos entrevis- anos.

Grafico 2: Faixa etaria dos entrevistados.
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Fonte: Dados da Pesquisa.
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Quanto ao nivel de es- que concluiram ou estdo cursan-

colaridade verificou-se que a do um curso superior.

maior frequéncia ¢ a de pessoas

Grafico 3: Nivel de escolaridade dos entrevistados.
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Completo ou Completo ou
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1
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Parado ou Trancado Cursando Paradc ou Trancado Cursando
no Médio Ensino Superior Pés Graduacéo
7 32 8

Fonte: Dados da Pesquisa.

Quanto a renda mensal dos (33%) responderam receber

média a maioria dos entrevista- até R$ 997,00.

Grafico 4: Renda mensal média dos entrevistados.

A partir de R$ 5988
De R$% 4990 até R$ 5987
De R$ 3992 até R$ 4989
De R$ 2994 até R$ 3991
De R$% 1996 até R$ 2993
De R$% 998 até 1995

Até R$ 997
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Fonte: Dados da Pesquisa.
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Quando perguntados se
ja ouviram a palavra gay, sapa-
tao, travesti ou alguma outra di-
recionada ao publico LGBTQIA+
sendo dita de forma negativa no
local de trabalho 85% dos entre-
vistados responderam de forma
afirmativa. Sendo que 100% dos
que se autodeclararam indigena
ou de origem indigena deram esta

resposta; 75% dos negros; 73%
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dos brancos e; 100% dos transgé-
neros, 69% dos bissexuais e 97%
dos homossexuais também res-
ponderam afirmativamente a esta
pergunta.

Dos que afirmaram ja
ter ouvido algum comentario ho-
mofobico, 59% disseram ja ter
sido alvo de algum comentario
LGBTQIA+-fébico. Como mos-

tra o Grafico 5.

Grafico 5: Entrevistados que ja ouviram e foram vitimas de algum comentario
LGBTAQIfébico no ambiente de trabalho.

Ja ouviu comentarios LGBTQIA+-fébicos

13% _|
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Fonte: Dados da Pesquisa.
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Nio obstante, desses
59% cerca de 38% afirmam ja ter
sofrido assédio fisico ou verbal
no ambiente de trabalho como in-
sultos, ameagas, empurrdes e/ou
pontapés. Sendo que 100% dos
transgéneros pertencentes a esta
amostra fazem parte destes 38%,
representando cerca de 22% dos
que responderam j4 ter ouvido as
palavras gay, 1ésbica e/ou sapatao
sendo dita de forma pejorativa,
ter sido vitima de comentérios
LGBTQIA+-fobicos e ter sofrido
agressoes fisica e/ou verbal no
ambiente de trabalho.

Cerca de 29% dos en-
trevistados afirmam ja ter sido
sexualmente assediado com co-
mentarios sexuais e/ou toques
inapropriados em seu local de
trabalho.

58% afirmam ja ter fi-
cado constrangidos ao compar-
tilhar algo de suas vidas pesso-

als em uma conversa informal
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no trabalho, como, por exemplo,
comentar algo sobre o conjuge
ou acerca do casamento. Destes,
cerca de 54% estdo na faixa eté-
ria de 20 a 29 anos e recebem,
em média, cerca de R$ 1.500,00
mensais.

58% afirmam trocar di-
cas e sugestdes profissionais e/
ou pessoais com colegas de ou-
tros departamentos ou setores da
empresa onde trabalha. Contudo,
nenhum transgénero deu esta
mesma resposta. Nao obstante,
ao observar os entrevistados que
afirmam ja ter sido fisicamente
ou verbalmente assediados com
provocacgdes (insultos, por exem-
plo) e que também j4 foram sexu-
almente assediados, apenas 10%
trocam experiéncias com outros
membros no ambiente de traba-
lho.

25% afirma ja ter suas
relacdes interpessoais com pes-

soas de outros setores da em-
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presa onde trabalha prejudicada
por conta de sua orientacdo e/ou
identidade de género.

63% dos entrevistados
ndo escondem sua orientacao e/
ou identidade de género de seus
colegas de trabalho. Destes, mais
da metade (53%) ja teve algum
comentario LGBTQIA+-fobico
direcionado a si.

35% afirmam ndo ter
as mesmas chances de promo-
¢do que seus colegas que nao
sio LGBTQIA+. Destes, 47%
afirmam nao ter superiores com-
prometidos com o respeito e/ou
a promocgdo dos direitos LGBT-
QIA+ e 88% afirmam ja terem
ouvido a palavra gay, sapatdo,
travesti ou alguma outra dire-
cionada ao publico LGBTQIA+
sendo dita de forma negativa no
ambiente de trabalho.

52% afirmam trabalhar
em uma empresa em que nao

busca sensibilizar e educar seus
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colaboradores para o respeito
dos direitos LGBTQIA+. Desses
52%, 48% relatam que, além de
ndo possuirem superiores Vvisi-
velmente comprometidos com
o respeito e/ou a promog¢do dos
direitos LGBTQIA+, também ja
ouviram a palavra gay, sapatdo,
travesti ou alguma outra dire-
cionada ao publico LGBTQIA+
sendo dita de forma negativa no
ambiente de trabalho. Neste ce-
nario, 58% afirmam nao ter as
mesmas chances em ser promo-
vido de cargo que uma pessoa
nao LGBTQIA+ e 25% esconde a
sua orientagao sexual e/ou identi-
dade de seus colegas de trabalho.

Dos 15% dos entrevis-
tados que dizem esconder sua
orientacao sexual e/ou identidade
de género no seu local de traba-
lho, 57% afirmam ndo possuirem
as mesmas oportunidades de pro-
mogao de cargo que seus colegas

nao LGBTQIA+
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DISCUSSAO DOS RESULTA-
DOS

Muitos LGBTQIA+ en-
contram dificuldades em con-
seguir um emprego formal por
conta de sua orientagdo sexual ¢/
ou identidade de género (BRITO,
2014; CARRIERI; AGUIAR;
DINIZ, 2013). Uma das razdes
para a existéncia dessa dificulda-
de ¢ o fato de os gestores acredi-
tarem que LGBTQIA+ em cargos
de chefia, por exemplo, pode dar
a organizagdo uma imagem ne-
gativa (BAUMGRDT, 2017; CE-
RIONI, 2017). Todavia, quando
conseguem sdo vitimas frequen-
tes de piadas e agressdes (BO-
NASSI et al., 2015; CARRIERI;
AGUIAR; DINIZ, 2013).

Os dados desta pesquisa
apontam que um alto nimero de
pessoas LGBTQIA+ ja sofreram,

em algum momento, preconceito

no mercado de trabalho. Cerca de
38% dos entrevistados afirmaram
ja terem sido alvos, por exem-
plo, de insultos. Dados esses que
corroboram para os achados de
Croteau (1996), que relatou abu-
sos verbais contra LGBTQIA+
em suas publicacdes. Insultar
o LGBTQIA+ chamando-o de
“viado”, por exemplo, ¢ uma das
primeiras formas de agressao
percebida (MOTT, 2013), o que
para Souza e Pereira (2013) nada
mais ¢ do que um modo informal
de discriminacdo que visa ferir
moralmente o individuo vitima
da LGBTQIA+-fobia.

Piadas homofobicas
podem causar doengas e/ou de-
sequilibrios psicolégicos como
depressdo, transtorno do panico
e até mesmo o suicidio (TOLFO;
OLIVEIRA, 2013; RICHARDS;
BARKER, 2013). Constatagdo
esta preocupante, principalmente

quando observado que 85% dos
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entrevistados ja ouviram piadas
e/ou palavras depreciativas em
relacdo aos LGBTQIA+ no am-
biente de trabalho.

Contudo, a situagdo se
agrava quando a piada ou co-
mentario depreciativo ¢ direcio-
nado diretamente para si, como
visto em 59% das pessoas entre-
vistadas que j& ouviram algum
comentario LGBTQIA+fobico
no ambiente de trabalho. Nes-
te cenario, temos o exemplo de
algumas mulheres lésbicas que
sofrem retaliagdes em seu am-
biente laboral por conta de seus
comportamentos nao femininos
(MCDERMOTT, 2006). Agra-
va-se aqui o preconceito em du-
plicidade sofrido por elas: 1) por
serem mulheres e; 2) por serem
lésbicas (IRIGARAY; FREITAS,
2011).

O LGBTQIA+, por ser
visto como diferente dos padrdes

heteronormativos, além das for-

mas de preconceitos usualmente
percebidas, possuem suas opor-
tunidades de emprego limita-
das (MORROW; GORE; CAM-
PBELL, 1996), uma vez que seu
nivel de competéncia ¢ frequente-
mente questionado (MORROW;
GORE; CAMPBELL, 1996). O
que ¢é percebido por 35% dos par-
ticipantes desta pesquisa, tendo
eles a visao de que ndo possuem
as mesmas oportunidades profis-
sionais que seus colegas heteros-
sexuais, por exemplo.

Na sociedade, tanto con-
temporanea quanto antiga, cabe
ao sujeito hétero a dominagao
e caracterizacdo de “normal”;
quanto ao homoafetivo o papel de
dominado e de “desviante” (SI-
QUEIRA; ZAULI-FELLOWS,
2006). A exemplo, temos a ocu-
pacdo de cargos superiores, de
forma mais frequente, por atores
que ndo se enquadram na sigla

LGBTQIA+
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Nio obstante, a ridi-
cularizacdo do LGBTQIA+ no
mercado de trabalho ¢ percebi-
da de forma constante por 100%
dos indigenas, 75% dos negros,
100% dos transgéneros, 69% dos
bissexuais € 97% dos homosse-
xuais que foram entrevistados.
Isto porque tais atores ja ouviram
palavras de baixo escaldo utili-
zadas para se referir ao publico
LGBTQIA+ ditas no ambiente de
trabalho.

Ou seja, “em nossa so-
ciedade, devido a hegemonia
branca, masculina, heterossexual
e crista, tém sido nomeados € no-
meadas como diferentes aqueles
e aquelas que ndo compartilham
desses atributos. A atribui¢do da
diferenca ¢ sempre historicamen-
te contingente — ela ¢ dependente
de uma situacao ¢ de um momen-
to particular” (LOURO, 2014, p.
53-54).

Por se tratar de merca-

do de trabalho, esperava-se que
as oportunidades fossem iguais
para todos; que a equidade de
género, por exemplo, fosse fre-
quente e efetiva. Entretanto, a
partir das entrevistas realizadas
observou-se que 52% dos entre-
vistados afirmaram trabalhar em
uma organizagao que nao possui
politicas de inclusdo e que incen-
tivem o respeito dos colaborado-
res ao publico LGBTQIA+, o que
se mostra uma forma de banali-
zagdo do preconceito (COSTA,
2007, p. 98).

A omissdo por parte das
chefias em casos de LGBTQIA+-
-fobia ¢ uma forma de negligén-
cia que, além de (in)visibilizar
a homofobia, por exemplo, traz
impunidade aos sujeitos atores
de tal violéncia (PEREZ ALVA-
RES et al., 2013). “A banalizacao
do comportamento homofébico
no ambiente de trabalho ¢ de tal

ordem que as empresas S€ com-
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portam como se ndo tivessem
responsabilidade pela atitude
preconceituosa e discriminatoria
de seus empregados” (COSTA,
2007, p. 98).

Diante deste cenario,
esconder a orientacao sexual e/ou
identidade de género no mercado
de trabalho ¢ uma estratégia de
permanéncia e de promog¢do na
empresa (FERREIRA; SIQUEI-
RA, 2007; ARCOVERDE, 2016;
MOTTA, 2000). Tal decisao
pode ter tido seu ponto de partida
a partir de comentarios LGBT-
QIA+-fobicos feitos por colegas
de trabalho (ELLIS; RIGGLE,
1996; GRIFFITH; HEBI, 2002).

A omissdo da orienta-
c¢do sexual e/ou identidade de
género no ambiente de trabalho,
portanto, ¢ uma estratégia que
o LGBTQIA+ encontra como
forma de evitar represalias, atos
prejudiciais a sua carreira e, em

alguns casos, exclusdo social

(CARRIERI; AGUIAR; DINIZ,
2013; IRIGARAY et al., 2010;
ROSTOSKY; RIGGLE, 2002). O
que pode ser observado em mais
da metade dos casos de LGBT-
QIA+ entrevistados para a elabo-
racdo desta pesquisa, que decidi-
ram ndo esconder sua orientagao
e/ou identidade de género de seus
colegas de trabalho e comegaram
a ter comentarios LGBTQIA+-
-fébicos direcionados a si.
Contudo, pessoas LGB-
TQIA+ que ocupam cargos supe-
riores, de acordo com Santos e
Cassandre (2016), tendem a so-
frer menos preconceitos do que
as que ocupam cargos mais bai-
x0s. O que pode demonstrar uma
relacdo inversamente proporcio-
nal entre a frequéncia de precon-
ceito sofrido e o cargo ocupado
por LGBTQIA+. Apesar de que
as consequéncias individuais do
preconceito sofrido sdo dificeis

de serem mensuradas. Apontan-
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do para a necessidade de, em pes-
quisas futuras, serem observadas
a frequéncia de preconceito so-
frido com o cargo ocupado por
LGBTQIA-

Manter relacionamentos
profissionais no ambiente de tra-
balo traz beneficios para o profis-
sional (MECCHI, 2007; GRIF-
FITH; HEBEL, 2002; FORRET:
DOUGHERTY, 2001; DAY;
SCHOENRADE, 1997). As re-
lagdes de trabalho, contudo, sdo
construidas no decorrer do tem-
po, e sdo alicer¢adas na confian-
¢a e no respeito mutuo (BAKER,
2000). Pesquisas apontam (SEI-
BERT; KRAIMER; LIDEN,
2001) que boas relagdes inter-
pessoais no ambiente de trabalho
podem contribuir para o cres-
cimento na carreira ¢ satisfagdo
de trabalho, por exemplo. Porém,
LGBTQIA+ possuem dificulda-

des em construir amizades no

ambiente de trabalho (RUMENS,

2008).

Pessoas trans, no mer-
cado de trabalho, por sua vez,
vivem inseridas em um contex-
to diferenciado em termos de
preconceitos (BONASSI et al.,
2015). Transexuais encontram
dificuldades em encontrar tra-
balhos formais, o que acaba por
ser uma das justificativas quando
o porqué de se tornarem profis-
sionais do sexo vem a tona (BO-
NASSI et al., 2015). Além disso,
sofrem agressdes fisicas e psico-
légicas nao somente de colegas
de trabalho e superiores, como
também de clientes (BONASSI
et al., 2015).

Assim sendo, os dados
desta pesquisa apontam para a
necessidade de se criar politicas
internas que fomentem a partici-
pacdo social e a cultura do respei-
to a LGBTQIA+ no ambiente em-
presarial. Isso se torna relevante

principalmente ao observar que
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25% dos entrevistados ja tiveram
relagdes interpessoais com cole-
gas de trabalho prejudicadas por
conta de sua orientagdo sexual
e/ou identidade de género. Nao
obstante, nenhum transgénero
presente na amostra desta pes-
quisa troca dicas e/ou sugestoes
pessoais e/ou profissionais com
seus colegas de trabalho, o que
indica uma relagdo interpessoal
no ambito trabalhista deficitaria.
Além disso, revelar
quais os planos para o dia de folga
e/ou fim de semana ¢ uma tarefa
ardua para os LGBTQIA+, uma
vez que possuem receios de reta-
liagdes ou julgamentos (VARGO,
1998). A exemplo, temos os 58%
dos entrevistados que ja ficaram
constrangidos em comentar algo
sobre suas vidas pessoais.
Observa-se um alto
niumero de entrevistados que ja
ouviram a palavra gay, sapatdo,

travesti ou alguma outra dire-

cionada ao publico LGBTQIA+
sendo dita de forma negativa no
ambiente de trabalho, como, por
exemplo, nos 48% daqueles que
responderam ndo trabalhar em
uma empresa que busca sensibi-
lizar e educar seus colaboradores
para o respeito dos direitos LGB-
TQIA+. Estes dados apontam
para a falta de comprometimento
por parte da empresa em criar po-
liticas de reconhecimento profis-
sional e de espeito as orientagdes
sexuais e/ou identidade de géne-
ro, o que faz com que os LGBT-
QIA+ encontrem dificuldades em
exercer suas atividades de for-
ma comprometida (SIQUEIRA;
ZAULI-FELLOWS, 2006).
Dentre os beneficios
observados para os profissionais
de empresas que possuem po-
liticas de nao discriminagdo ao
LGBTQIA+ esta o aumento da
autoestima ¢ a redu¢ao do estres-

se por ndo ter mais que esconder
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sua orientacao sexual e¢/ou iden-
tidade de género (CROTEAU;
ANDERSON; VANDERWAL,
2008). Tais beneficios possibili-
tam o estreitamento ¢ construg¢ao
de lagos de amizades (BEALS;
PEPLAU, 2006), o que favorece
o clima organizacional (CRO-
TEAU; ANDERSON; VANDE-
RWAL, 2008) e motiva o tra-
balhador LGBTQIA+ a exercer
suas atividades com eficiéncia,
eficicia, efetividade e compro-
metimento (SIQUEIRA; ZAULI-
-FELLOWS, 2006).

Ressalta-se aqui que a
maioria dos entrevistados possui
ou esta cursando uma graduagao
(67%). Estes dados apontam para
um fato positivo: a desestigmati-
zacdo de que o LGBTQIA+ ¢ um
individuo marginal. Preconceito
este carregado ao longo da histo-
ria. Contudo, o termo “marginal”
no sentido de viver a margem da

sociedade permanece presente,

uma vez que politicas publicas
chegam (e quando chegam) aos
LGBTQIA+ ap6s perpassar por
todas as outras classes da socie-

dade.

CONSIDERACOES FINAIS

Os dados desta pesqui-
sa apontam para a necessidade
da implementacdo de politicas
internas que visem a inser¢ao e
a permanéncia de LGBTQIA+
na empresa € nio para a nor-
matizagdo de obstaculos. Tais
politicas, porém, ndo devem ser
vistas como atos que favorecam
os LGBTQIA+, mas sim como
atos que fomentem a equidade
de oportunidades. Além disso, as
empresas devem fomentar a cul-
tura do respeito em suas instala-
¢oes, contribuindo para um bom
clima organizacional e bem-estar
daqueles que sdo vistos como mi-

norias pela sociedade.
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Contudo, embora haja
organizagdes as quais possuam
politicas LGBTQIA+ que visem
a equidade. Vé-se nessas atitudes
atos diminutos em comparagao a
dura realidade a qual este publi-
co, que muitas vezes sdo margi-
nalizados, enfrenta diariamente
(MILITELLO, 2015). Entretanto,
acredita-se que politicas de reco-
nhecimento profissional, de res-
peito empresarial e de equidade
de oportunidades sdo agdes que
dao a este grupo social possibi-
lidades de mudanca de realidade
socioecondmica.

Relatar as formas multi-
facetadas em que a LGBTQIA+-
-fobia se apresenta no mercado
de trabalho e como o LGBTQIA+
¢ afetado por ela vé-se como im-
portante e necessario. Princi-
palmente apos verificar que o
preconceito € apresentado, no
ambiente de trabalho, por meio

de piadas, assédios, inibigdes e

isencdes. E que podem trazer
problemas psicolégicos e levar
ao suicidio.

O mercado de trabalho
¢ selvagem e o LGBTQIA+, por
extinto, tenta se defender. Mas
esta tarefa se mostra impossivel
quando o “rei da selva”, tranves-
tido de capitalista, subsidia a per-
petuacdo de atos preconceituosos
nas empresas.

Aqui vé-se a necessida-
de de chamar a aten¢do para o
fato de muitos LGBTQIA+ nao
assumirem suas identidades em
seus ambientes de trabalho. Atos
diversos levam a essa tomada de
decisdo. Por conseguinte, a atu-
acdo diaria de um papel hetero-
normativo exigido pela sociedade
pode trazer consequéncias seve-
ras como a depressdo (TOLFO;
OLIVEIRA, 2013; RICHARDS;
BARKER, 2013). Isso tudo cau-
sado pelo fato de “ndo sair do ar-

mario”.
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“Sair do armario” ¢ a
expressdo utilizada para se re-
ferir ao momento em que o in-
dividuo expde abertamente, por
exemplo, a sua orientagdo sexual
(GEDRO, 2007). Contudo, como
observado nos dados obtidos e
concordando com as pesquisas
de Willis (2011) e Ferreira e Si-
queira (2007), para trabalhadores
LGBTQIA+, manter-se no arma-
rio ¢ uma saida vidvel quando
se quer evitar ser vitima de pre-
conceitos, piadas, agressdes e
chacotas. Desta forma, atuar ser
uma pessoa com caracteristicas
diferentes da sua ¢ uma estraté-
gia utilizada por LGBTQIA+ dia
apos dia por receio de serem to-
lhidos.

Ressalta-se aqui a visdo
politica de revelar-se abertamente
LGBTQA+. Segundo Silva e Bar-
bosa (2016), sair do armario pos-
sibilita que o sujeito sofra uma

espécie de emponderamento,

tornando-se dono do seu verda-
deiro “eu”. Desta forma, o sujeito
apropria-se de sua identidade e
ganha autonomia para usé-la em
diferentes contextos. Nao obstan-
te, comega a agir politicamente,
pois, uma vez que nao esconde-
-se mais, ndo ha barreiras identi-
tarias que o impega de combater
o preconceito e a discriminagao
tdo presente na sociedade (SIL-
VA; BARBOSA, 2016).

Diante do exposto e a
partir da andlise dos dados ob-
tidos nesta pesquisa, percebe-se
que sair do armario esta longe de
ser um ato Unico. O LGBTQIA+
precisa tomar esta decisdo todos
os dias e varias vezes no decorrer
do mesmo. No mercado de tra-
balho o momento de tomar esta
decisdo ¢ frequente. Ela aparece,
por exemplo, em uma reunido
com a diretoria, em uma conver-
sa informal com o porteiro, na

hora do almogo, na confraterni-
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zagdo da firma... Sair do arma-
rio, portanto, pode ser visto por
muitos como um ato de coragem;
mas, no mercado de trabalho,
permanecer trancado no armario,
infelizmente, ainda é um ato de

sobrevivéncia.
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