Phenomenological Studies

m
.m Revista da Abordagem Gestaltica

DOI: 10.18065/2023v29n2.9

EXPERIENCIAS DE PESSOAS LGBTQIA+ EM AMBIENTE

ORGANIZACIONAL: CONTRIBUICOES DE UMA ANALISE

HUMANISTA A GESTAO DA DIVERSIDADE, EQUIDADE E
INCLUSAO

Experiences of LGBTQIA+ people in an organizational environment: contributions from a
humanist analysis to Diversity, Equity and Inclusion Management

Experiencias de personas LGBTQIA+ en un entorno organizacional: aportes desde un

analisis humanista a la Gestion de la Diversidad, la Equidad y la Inclusion

Wander Luiz Reginaldo
Runner Maciel

Resumo: Este artigo apresenta resultados de uma pesquisa qualitativa de natureza exploratéria a partir da
abordagem “centrada na pessoa”, tipica do humanismo de Carl Rogers. Tem por objetivo compreender a
experiéncia de pessoas LGBTQIA+ no ambiente organizacional. Foram realizadas entrevistas ndo estruturadas,
seguidas por uma pergunta disparadora. ApGs 0s encontros, as entrevistas foram transcritas e analisadas a fim de
que o sentido implicado no fenémeno observado pudesse ser compreendido. A percepcdo do pesquisador sobre a
esséncia manifesta foi dividida para melhor compreensdo da experiéncia nos seguintes elementos: (1) os
participantes LGBTQIA+ narraram que o ambiente organizacional atuou como inibidor de suas potencialidades e
modo de ser; (2) os participantes relataram expressar sintomatologicamente as consequéncias de estarem numa
organizacdo que desvalorizasse suas vivéncias enquanto LGBTQIA+; (3) a percepc¢do de pessoas LGBTQIA+
sobre interseccionalidade e equidade no trabalho; (4) a diversidade como fator positivo para o desenvolvimento
das organizagdes e de crescimento para pessoas LGBTQIA+. Além disso, em congruéncia com a metodologia
proposta, foi realizada uma aproximag&o entre 0s conceitos organizacionais e a psicologia humanista, podendo ser
possivel reconhecer o ambiente organizacional, em geral, como supressor das potencialidades de pessoas
LGBTQIA+.

Palavras-chave: LGBTQIA+; Diversidade; Equidade; Inclusdo; Psicologia Organizacional; Psicologia
Humanista.

Abstract: This article presents the results of a qualitative research of an exploratory nature based on the “person-
centered” approach, typical of Carl Rogers' humanism. It aims to understand the experience of LGBTQIA+ people
in the organizational environment. Unstructured interviews were conducted, followed by a triggering question.
After the meetings, the interviews were transcribed and analyzed so that the meaning implied in the observed
phenomenon could be understood. The researcher's perception of the manifest essence was divided for a better
understanding of the experience into the following elements: (1) LGBTQIA+ participants narrated that the
organizational environment acted as an inhibitor of their potential and way of being; (2) participants reported
symptomatologically expressing the consequences of being in an organization that devalued their experiences as
LGBTQIA+; (3) LGBTQIA+ people's perception of intersectionality and equity at work; (4) diversity as a positive
factor for the development of organizations and growth for LGBTQIA+ people. In addition, in line with the
proposed methodology, an approximation was made between organizational concepts and humanistic psychology,
making it possible to recognize the organizational environment, in general, as suppressing the potential of
LGBTQIA+ people.

Keywords: LGBTQIA+; Diversity; Equity; Inclusion; Organizational psychology; Humanistic Psychology.
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Resumen: Este articulo presenta los resultados de una investigacién cualitativa de caracter exploratorio basada en
el enfoque “centrado en la persona”, propio del humanismo de Carl Rogers. Tiene como objetivo comprender la
experiencia de las personas LGBTQIA+ en el entorno organizacional. Se realizaron entrevistas no estructuradas,
seguidas de una pregunta desencadenante. Después de los encuentros, las entrevistas fueron transcritas y analizadas
para que se entendiera el significado implicito en el fendmeno observado. La percepcion de la investigadora sobre
la esencia manifiesta se dividi6 para una mejor comprension de la experiencia en los siguientes elementos: (1) los
participantes LGBTQIA+ narraron que el ambiente organizacional actuaba como un inhibidor de su potencial y
forma de ser; (2) los participantes informaron expresar sintomatolégicamente las consecuencias de estar en una
organizacion que devaluaba sus experiencias como LGBTQIA+; (3) la percepcién de las personas LGBTQIA+
sobre la interseccionalidad y la equidad en el trabajo; (4) la diversidad como factor positivo para el desarrollo de
las organizaciones y el crecimiento de las personas LGBTQIA+. Ademas, en linea con la metodologia propuesta,
se realizé una aproximacion entre los conceptos organizacionales y la psicologia humanista, pudiendo reconocerse
el clima organizacional, en general, como supresor del potencial de las personas LGBTQIA+.

Palabras clave: LGBTQIA+; Diversidad; Equidad; Inclusion; Psicologia Organizacional; Psicologia Humanista.

INTRODUCAO

Diversidade, equidade e inclusdo sdo temas cada vez mais discutidos no ambito
organizacional. O desenvolvimento das tecnologias tem impulsionado a velocidade com que as
informacdes circulam dentro e fora das empresas, exigindo transparéncia no comportamento de
seus membros a fim de que grupos minoritarios também possam encontrar um ambiente que
respeite a pluralidade e valorize a singularidade de suas vivéncias (SALES, 2015).

Autores como Prado (2016) e Sales (2015) afirmam que os investimentos realizados
para gerir a diversidade resultam em estatisticas positivas e em melhor desempenho econémico
das organizacdes. Observa-se que a Gestdo da Diversidade contribui para diminui¢éo nos custos
com rotatividade de funcionérios, diminuicdo do absenteismo, aumento de eficacia nos
processos seletivos, estimulo a criatividade, inovacéo e resolucéo de problemas entre outros.

Ao transpor a Gestdo da Diversidade para a realidade brasileira, € necessario considerar
sobretudo que, apesar de o Brasil ser visto como um pais harmonico nas relagdes interpessoais,
ele se constituiu a partir de um cenério de dominacéo e de bases escravagistas (Prado, 2016).
Essa informacdo é importante, uma vez que as relagdes mantidas dentro das organizagdes

podem ser baseadas em poder e hierarquia. Fleury (2000) destaca que

Os brasileiros valorizam sua origem diversificada, incluindo as raizes africanas,
presentes na masica, na alimentacdo, no sincretismo religioso; gostam de se imaginar
como uma sociedade sem preconceitos de raca ou cor. Mas, por outro lado, é uma

sociedade estratificada, em que 0 acesso as oportunidades educacionais e as posi¢oes de
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prestigio no mercado de trabalho é definido pelas origens econdmica e racial. (Fleury,
2000, p. 19)!

Assim, para Fleury, alguns marcadores podem impossibilitar as oportunidades de acesso
as organizagdes. Tal pensamento também é compartilhado por Irigaray, Saraiva e Carrieri
(2010), que elevam a discussdo para 0 campo do género e da sexualidade. Segundo eles, as
organizacOes podem atuar como sustentadoras de valores heterocéntricos e heteronormativos,
distanciando-se de varia¢6es da normatividade em relacéo a sexualidade, comportamentos e até
mesmo vestimentas. Nesse cenario, é possivel que pessoas pretas, mulheres, pessoas com
deficiéncias e obesos sejam comumente estigmatizados por caracteristicas fisicas e mentais,
enquanto pessoas LGBTQIA+ sejam atreladas a um desvio de conduta moral que
comprometeria seu desempenho profissional.

Apesar dessas dificuldades presentes em algumas organizacdes, a presenca de pessoas
com diferentes culturas, etnias, orientagcOes sexuais e géneros contribui positivamente para o
desenvolvimento das empresas (Sales, 2015). Entretanto, no que se refere aos estudos a respeito
da Gestéo da Diversidade, € possivel notar a escassez de pesquisas que busquem compreender
as experiéncias a partir do que dizem as pessoas que vivenciam tais afetamentos.

Com isso, se faz necessario expandir e repensar o conhecimento a respeito da gestao de
pessoas LGBTQIA+ no ambiente organizacional, de modo que estratégias possam ser
fomentadas nas organizacdes a partir do que dizem as pessoas que sao afetadas por esse sistema.
Levando isso em consideracdo, esta pesquisa tomou como objetivo compreender de que modo
0 ambiente laboral é percebido por pessoas LGBTQIA+. No que diz respeito as interpretacdes
deste artigo, € primordial mencionar que essas serdo realizadas a partir de uma interlocucéo
entre conceitos organizacionais presentes na Gestdo da Diversidade, Equidade e Incluséo e a

psicologia humanista.

1 A mencéo do marcador racial se faz necesséaria uma vez que ha no Brasil uma supervalorizagio e o mito de que
a miscigenacao é um processo enriquecedor e de integragao de ragas que permitiram a estruturagao do pais. Apesar
de possibilitar tal “integracdo”, é desconsiderada ou, por vezes, apagada a historia de dominacg&o realizada pelos
ndo-brancos sobre as demais ragas que convivem com as sequelas de preconceito e desequilibrio estrutural. Para
maior aprofundamento é sugerido a leitura do artigo: Schwarcz, L. M. (2012). Do preto, do branco e do amarelo:
sobre o mito nacional de um Brasil (bem) mesticado. Ciéncia e cultura, 64(1), 48-55.
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OBJETIVOS

Compreender como o0 ambiente organizacional é percebido pela comunidade
LGBTQIA+ e pelos sujeitos que dela pertencem, a partir da experiéncia pessoal no contexto

laboral, a fim de contribuir para a gestao da diversidade.

Objetivos especificos

- Investigar o processo de formacdo desses profissionais e suas possibilidades de

atuacéo;

- Compreender os percalcos para adentrar e permanecer no mercado de trabalho sendo
uma pessoa LGBTQIA+.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa foi embasada em uma perspectiva fenomenoldgica e humanista, pois a
Otica fenomenoldgica contribui para a compreensdo do sentido atribuido as experiéncias que

cada pessoa vivencia (Guarnica, 1997).

Segundo Feijoo (2014), o método fenomenologico pode ser descrito em trés momentos:
reducdo fenomenologica, descricdo dos vetores internos ao fendmeno e a explicitacdo da
experiéncia. O primeiro momento refere-se a abstencdo dos juizos de realidade ou de conceitos
presentes na consciéncia do pesquisador, também chamado de epoché. Ja a descricdo dos
vetores internos ao fenbmeno pode ser descrita como 0 acompanhamento da consciéncia
narrada e, portanto, fenémeno em foco. O terceiro momento é marcado pela interpretacdo do
fendmeno, sua esséncia e intencionalidades manifestas no momento do encontro.

A pesquisa fenomenoldgica é sempre qualitativa, uma vez que nao parte de uma verdade
objetiva, mas de um pensar metafisico, chegando aos elementos que tenham sentido ao
observador. Tais compreensdes sdo realizadas pelo que é trazido por parte do observado, pois
estd lancado no mundo e participa dele de forma ativa. Assim, a experiéncia narrada pode ser
compreendida por meio do questionamento, permitindo que o pesquisador dela participe
ativamente, visando encontrar a esséncia do fenémeno que se apresenta como sentido (Garnica,
1997).

Tendo como objetivo estudar as vivéncias, é fundamental ressaltar a relagcdo

estabelecida no encontro entre o pesquisador e o participante, pois a compreensdo da
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experiéncia é possibilitada a partir de uma interacdo entre as subjetividades, nas quais estdo
envolvidas a atencdo psicoldgica e a importancia do vivido pelo participante (Amatuzzi, 2007).

Dessa forma, esta pesquisa considerou 0 méetodo fenomenologico para se achegar ao
fendmeno em questdo e, ao compreender a relacdo intersubjetiva disposta no encontro, adotou
a perspectiva “centrada na pessoa” de Carl Rogers para analise dos dados. Sobre o autor e a
abordagem, cabe ressaltar que esta ndo se constitui como um método ou filosofia,
diferentemente da fenomenologia, mas se fundamenta enquanto modo de ser diante da
alteridade, expressando consideracao pelas potencialidades humanas (Amatuzzi, 2012).

Isso posto, foram realizadas entrevistas com cinco pessoas LGBTQIA+. Os
participantes foram contatados a partir de midias sociais e receberam uma carta de apresentacao
do projeto, acompanhada de um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), no qual
declaravam a autorizacdo para utilizagdo dos dados coletados. As entrevistas foram gravadas e
posteriormente transcritas para realizagdo da analise de dados. Bem como alinhadas com o
objetivo da pesquisa, as entrevistas foram realizadas a partir da questdo disparadora: “gostaria
que vocé me contasse a respeito da sua experiéncia no mercado de trabalho, sendo uma pessoa
LGBTQIA+”. Essa questdo possibilitou que os participantes compartilhassem suas vivéncias
e 0 sentidos implicados nelas, a0 mesmo passo que os pesquisadores acolhiam a experiéncia
narrada.

Para garantir o sigilo, a ética e a preservacdo da integridade dos participantes, seus
nomes ndo foram utilizados na andlise dos dados. Os participantes foram identificados por “E”,
seguidos de um nimero que confere sua ordem de participacdo nas entrevistas: E1, E2, E3, E4
e E5.

RESULTADOS E DISCUSSOES
A partir das entrevistas realizadas, foi possivel conhecer as experiéncias vividas pelos
participantes. Sobretudo, algumas caracteristicas demograficas sdo importantes para que se

compreenda o0 modo de ser e 0s marcadores sociais explicitados nas narrativas.

O quadro 1 faz referéncia aos dados dos participantes. Estes apresentam idade média de
26 anos e residem em diferentes regifes do pais, sendo trés pessoas do Estado de S&o Paulo,
uma do Estado do Ceara e outra do Estado da Bahia. A respeito das identidades de género, 0s
participantes foram um homem transgénero, um homem cisgénero, uma travesti, uma pessoa
trans-ndo-binaria e uma mulher cis. A orientacdo sexual também varia, sendo duas pessoas

bissexuais, um pansexual, dois homossexuais (um gay e uma léshica). Quanto a racialidade dos
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participantes, foram entrevistadas trés pessoas brancas, uma parda e outra pretaZ, como disposto
no Quadro 1.

Tabela 1

Dados dos Participantes da Pesquisa

Identificacao Idade Estado de Identidade de Orientacao Sexual Raca
Residéncia Género
E.1 27 anos Sao Paulo Homem Trans Pansexual Pardo
E.2 22 anos Séo Paulo Homem Cis Homossexual /Gay  Branco
E.3 26 anos Ceara Trans Travesti Bissexual Branca
E. 4 23 anos Bahia Nao-binario Bissexual Branca
E.5 33 anos S&o Paulo Mulher Cis Homossexual/Lésbica  Preta

As entrevistas possibilitaram uma aproximacdo dos elementos significativos a
experiéncia vivida pelos participantes no ambiente organizacional. Os elementos a seguir serdo
apresentados em uma sintese realizada pelos pesquisadores em aproximagao com 0s autores
cujas obras dialogam com o vivido. Salienta-se que os autores foram escolhidos por manterem
pontos tedricos que se aproximam, alicercados na esséncia experiencial narrada pelos

participantes.

Os participantes LGBTQIA+ narraram que o ambiente organizacional atuou como

inibidor de suas potencialidades e modo de ser.

Em unanimidade, todos os participantes citaram ter sofrido algum tipo de violéncia no
ambiente organizacional em decorréncia de sua orientacdo sexual e/ou identidade de género.
As violéncias se constituem através de exposi¢Bes preconceituosas presentes nos discursos de
colegas de trabalho. As falas sdo direcionadas diretamente as pessoas LGBTQIA+ da empresa
ou em discuss@es gerais de equipe, nas quais 0s colegas se sentem a vontade para realizar tais

comentarios e expressar suas convicgdes pessoais, morais e religiosas.

Pessoas religiosas ja me falaram aquela conversa de “ah, vocé tem certeza? como
comegou iss0?” como Sse quisesse entender e, depois, usavam algum argumento
religioso, sabe? Eram situacfes bem chatas e eu ndo podia ficar respondendo muito,

porque piora o conflito no trabalho. (E1)

2 Todos os dados provém de uma autodeclaragdo prévia realizada no contato anterior as entrevistas.
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E ai j& por ser uma empresa que eu considero de “gente velha”, a cabeca delas também
€ mais conservadora. Entdo, nossa, cada comentario que eu ouvia, tipo, no meio, sabe?
“ah, isso ai ndo é coisa de homem”. Pessoal fazer alguns comentarios assim que a gente
sabe que sdo homofdbicos, e a gente so releva e eu ficava na minha, mas ai isso acabava
me inibindo e acabava até atrapalhando, porque eu ndo queria chegar perto dessas
pessoas pra pedir ajuda, pra, sei la, debater alguma coisa no projeto que a gente estava

trabalhando, meio que criava uma barreira entre eu e essa pessoa. (E2)

Em congruéncia com a percep¢do dos participantes, Rogers (1983) menciona em seus
escritos que o poder® presente nas relagdes interpessoais e empresariais pode vir a ser
prejudicial ao desenvolvimento humano. Quando, em nome das tradices, as relagdes de poder
se sobrepdem as possibilidades de que outra pessoa viva em pleno funcionamento, apresentando
seu modo de ser sem fachadas, as pessoas que experienciam essas limita¢cdes passam a suprimir
suas potencialidades em decorréncia da hostilidade utilizada para mantimento do poder. Aqui,
cabe mencionar, tem-se um processo intencional, visto que o que € percebido no campo
fenomenoldgico é interpretado a consciéncia que se direciona intencionalmente aos fenémenos
(Borba, 2010). Apesar do carater adoecedor as pessoas LGBTQIA+, vale lembrar que os
proprios detentores de poder podem ter sua visdo de mundo sucumbidas por fachadas sem que
reconhecam estarem vivenciado tais estruturas que também limitam suas proprias
potencialidades (Rogers, 1983).

Outro aspecto importante narrado nas experiéncias é a compreensao de que, quando nao
vivenciam violéncias de maneira verbal, os participantes, por ndo serem heterossexuais,
cisgéneros e/ou brancos, citaram serem desclassificados de processos seletivos. Quando
conseguem fazer parte das organiza¢Ges, mencionaram nao serem considerados para atuar em
determinados projetos, principalmente em virtude de suas caracteristicas fisicas — situacdo

vivida de modo particular pelas pessoas trans e pretas.

Ela disse que eu ndo tinha mais perfil, mas eu ndo precisava muito ter perfil. E a minha
cara, € a mesma, ndo é mais pra mim. E esse momento ficou muito explicito que as

escolhas que eu fiz da minha vida, de deixar os pelos crescerem, de quebrar com o

3 Neste artigo, o termo “poder” é compreendido como a crenca de superioridade de um grupo sobre outro a partir
dos privilégios que um deles possa ter. A despeito dos conceitos organizacionais, o termo néo é usado aqui como
referido a hierarquia de cargos empresariais, conceito bastante comum nesses ambientes.
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padrdo do que é uma mulher, 0 que é um corpo binario, né? Como que a gente se

comporta pra caber dentro de determinados padrfes e 0 quanto isso afetou, né? (E4)

Eu fui numa outra empresa e nessa outra empresa eu lembro que a primeira vez, na
impressdo dos meninos, [...] ele falou assim para mim “Ah, eu ndo passo na entrevista
[...] porque eu acho que a entrevistadora é racista, entendeu?” [...] Ai eu ja fui para a
entrevista, [...] eu j& fui meio assim, com receio, eu falei “ah, pronto. Agora, além de
tudo, vou sofrer racismo também”. Ai cheguei |&, parece que essa pessoa estava de
ferias. Era impossivel aquela pessoa de RH. Estou falando a percep¢do do meu amigo
la que fez entrevista com essa mulher e essa pessoa estava de férias. A gente acabou
fazendo com estagiario e ele passou e eu passei. Ai ele falou assim “nossa [...] gracas a
IS0 eu passei porgue a fulana estava de férias”, tanto que ele disse que foi um dia assinar

um negadcio. Ela tinha voltado. Ela olhou com uma cara de espanto. (E5)

Esse apontamento por parte dos participantes se assemelha ao pensamento de Souza
(2020). Para o autor, as praticas discriminatorias dentro do trabalho precarizam as formas de
trabalho e as possibilidades de desenvolvimento capital de pessoas LGBTQIA+. Assim, essas
pessoas sdo mais propensas a serem direcionadas para atividades que ndo envolvam tomadas
de decisdo ou para situacOes, cargos e projetos que as coloquem numa posicdo de
“superioridade” em relacdo as pessoas cis-heterossexuais. Dessa forma, a excluséo nédo ocorre
de maneira direta e verbalizada, mas em pequenas acOes realizadas pelos membros da
organizacéo a fim de garantir que seu lugar e postos de poder figuem nas méos de pessoas cis-
heteros, de modo que o trabalho de pessoas LGBTQIA+ é tolerado, mas nédo apreciado.

Quando o poder ndo é compartilhado, seja nas relacbes de trabalho ou mesmo
interpessoais, é possivel compreender a crenca de que a outra pessoa ndo é digna de confianca
e, portanto, merece ser punida para que aprenda como deve ser e agir (Rogers, 1983). A pessoa
entdo passa internalizar essa crenca e se ver com os olhos dos outros. Mesmo acreditando que
esse seja 0 melhor caminho para experienciar menor grau de sofrimento, suprime suas
possibilidades de crescimento e criatividade (Rogers, 2009), acarretando sofrimento para si e,
nesse caso também, prejuizos as organizacdes que ndo se beneficiam das potencialidades desta
pessoa.

Em concordancia com esse pensamento, pelo conhecimento do sofrimento que pessoas
LGBTQIA+ ja sdo submetidas fora do trabalho, ao adentrarem no espaco laboral e o

perceberem como uma possibilidade de (re)vivenciar retaliagdes, os participantes citaram inibir
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seu modo de ser para que pudessem manter seus empregos, progredirem em sua carreira,
evitarem sofrimentos e aumentarem as possibilidades de receberem oportunidades em seus

trabalhos.

Entdo, depois que eu descobri isso, foi s6 piorando, porque ai que eu vi que aquilo ndo
estava certo, ele fazia mal pra mim. Porque eu ndo me sentia confortavel de ser eu
mesmo € [...] uma coisa que eu fazia muito, e eu me policio hoje é de querer ndo dar

pinta no trabalho pra ndo sofrer algum tipo de represalia. (E2)

Entdo era do tipo, ndo vou falar isso porque a pessoa é conservadora, ndo vai me escolher
para uma promocdo se eu for competir com uma pessoa hétero. Era isso que eu tinha em

mente. Entdo eu nunca levei muito a minha vida pessoal pro meu profissional. (E5)

Tal postura possibilita que, diante dos afetamentos vivenciados em decorréncia das
situacOes de preconceito que sdo expostas, pessoas LGBTQIA+ sejam impossibilitadas de
experienciar um modo de ser auténtico. O Ser € langado no mundo e pela intencionalidade da
consciéncia esta sempre tendo que ser algo, sobretudo quando se distancia de sua condicdo para
morte, acaba limitando as possibilidades para que esteja em sua condicdo real (Heidegger,
2005). Noutras palavras, pessoas LGBTQIA+ podem apresentar fachada de conformidade aos
outros como um mecanismo para enfrentar a LGBTfobia, negando seus sentimentos, seu modo
de ser e até ocultando os elementos que sdo partes de si, mas apesar desta atitude inibir ou
embarreirar sofrimentos que possam advir de um contexto externo, a pessoa abre médo de uma
condicdo genuina para com a propria existéncia e vive uma vida guiada pelo que ela deve ser e
ndo pelo que ela realmente é, sofrendo internamente (ROGERS, 2009).

Assim, sdo pressionados pelo ambiente organizacional a se manterem em um estado
vigilancia para que ndo sofram violéncia de outras pessoas. Vale ressaltar as consequéncias
internas dessas violéncias, que sdo comumente psicossomatizadas (lrigaray; Saraiva; Carrieri,
2010).

Os participantes relataram expressar sintomatologicamente as consequéncias de estarem
em uma organizacao que desvaloriza suas vivéncias enquanto LGBTQIA+

Ao experienciarem um clima de trabalho hostil, os participantes relataram vivenciar
profundo sofrimento. Bem como nas ideias de Irigaray, Saraiva e Carrieri (2010), este

acarretamento possibilitou — negativamente — que exprimissem sentimentos de ansiedade,

Phenomenological Studies - Revista da Abordagem Gestaltica | Vol. XXI1X | n® 2 | Ano: 2023 9



impoténcia, angustia, atitudes supercompensatorias e fenébmenos como a sindrome do impostor.
Essa série de sintomas foi percebida nas narrativas, principalmente pelo conflito vivenciado
entre o self ideal e o self real*. Ou seja, quem a pessoa LGBTQIA+ pode ser e as limitacoes

para que viva uma vida congruente com seus proprios valores (Rogers, 2009).

Cheguei ter alguns picos ansiosos e depressivos, e ndo tinha vontade de ir pro trabalho
[...] chegou uma hora que eu tava nervoso, estressado e eu estava dando muito atestado,
porque eu ndo tinha vontade de ir para la trabalhar. (E1)

VOCé consegue entender o panico que da em imaginar ser uma pessoa trans e travesti, a
Unica pessoa trans e travesti de um prédio branco e elitizado, né? ¢ ali total, vocé fica
pensando eu ndo quero ser a pioneira, eu ndo estou afim de ser a pioneira, porque eu sei
que vai, as coisas vao ser tudo em cima de mim [...] Eu ja estava apresentando baixo
rendimento, a gente acaba ficando ansiosa, acaba tendo problemas que afetam a nossa

salde mental, afetam a nossa saude fisica. (E3)

E ai me deparei com tudo isso, com aquele ambiente toxico com que eu ndo poder ser
quem eu era. E ai eu fiquei depressiva, acho que por uns dois meses fiquei [...] Mas,
mesmo assim, voceé precisa ir trabalhar [...], mas sabe aquela coisa de “eu t6 com medo

de entrar”, tipo medo de trabalhar. (E5)

Essas consequéncias psicossomaticas podem ser compreendidas pelo impedimento do
organismo para se atualizar. Para Rogers (1983; 1986), uma pessoa pode escolher diversos
caminhos para sua trajetdria, pois, em sua esséncia, € destinada a ser livre, portanto, quando em
condicdes adequadas, ela escolhe sempre caminhos construtivos e positivos (Rogers, 1983;
1986).

Quando os membros da organizagao tratam este organismo como indigno de confianga
e respeito, podem atuar como bloqueadores da tendéncia atualizante. Assim, ao inves de as
empresas absorverem atitudes inovadoras, revolucionarias e transformacgdes do cenario

administrativo, atuam como supressores das potencialidades humanas (Rogers, 1986) — neste

4 Por self ideal, o autor se refere ao que a pessoa apresenta como idealizagdo de si mesma, do que pode ser.
Enquanto o self real se refere a quem a pessoa esta sendo no agora, a partir das possibilidades e impossibilidades
que se apresentam para ela (ROGERS, 2009).
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caso, supressores das potencialidades de pessoas LGBTQIA+, desencadeando ndo apenas

prejuizos a essas pessoas, mas também a propria empresa.

Percepcao de pessoas LGBTQIA+ sobre interseccionalidade e equidade no trabalho.

Em congruéncia com o viés humanista desta pesquisa, apesar de compreender a
LGBTfobia como a causa central do sofrimento de pessoas LGBTQIA+ (Borges, 2009), nao é
possivel compreender a experiéncia como uma unidade fechada, visto que cada pessoa
vivenciara situacfes a que sdo submetidas ao longo da vida e podera atribuir diferentes
significados a elas. Essas caracteristicas e diferenciagdes sdo autoevidentes a uma analise dos

dados desta pesquisa.

Quando os participantes citaram suas orientagdes sexuais, foi possivel notar a partir de
suas falas que o grau de sofrimento, apesar de intenso, foi menor do que quando citaram suas
identidades de género ou raga. Esta percepcdo se assemelha ao pensamento postulado por
Bortoleto (2019) e Sales (2015), uma vez que caracteristicas como a orientagdo sexual sdo mais
“faceis” de serem ocultadas, de modo que homens gays que ndo expressem feminilidade e
mulheres Iésbicas que ndo expressem masculinidade tendem a ser mais aceitos do que pessoas
pretas e travestis, por exemplo. Em concordancia sobre a expressdo da feminilidade e
masculinidade, os participantes E2 e E4 destacam:

Eu era bem heteronormativinho, entéo, € [...] eu meio que tentava enganar e fingia que
eu era uma pessoa que eu nao sou, entdo acho que isso me ajudava. Na minha cabeca eu

nédo podia sair desse padrao. Porque poderia me prejudicar, ndo cresceria de cargo. (E2)

Até porque era esperado de mim uma performance muito feminina. Eu era a
recepcionista. Entdo, o que é que vocé espera de uma recepcionista? Era tipo um objeto
feminino pra receber os homens, porque era um monte de empresario de bancéario que
chegava e eu ficava no andar da reunido. E eu ndo acho que era a toa que eu ficava no
andar de reunido, porque eu era uma pessoa padrdo, né? Entdo eu ficava 14 a disposicao
de quem chegasse [...] tinha que ficar 14, linda, arrumada e tal. Entdo ndo é interessante
ter uma mulher bissexual ou uma mulher lésbica e uma mulher trans que va ocupar esse
lugar. (E4)
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Quanto as vivéncias de pessoas trans/travestis e pretas nesta pesquisa, as entrevistadas
E3 e E5 citam:

Que vai ser dificil, tudo bem, ok. Vai ser mais dificil pra mim do que pra outras do que
pra pessoa, mas ok. Entéo seja dificil. Qual é a solug&o? E pra ter mais tolerancia? Tem
gue aceitar mais abuso pra poder acertar? eu vou ter que abrir mao de algo ou de algumas
coisas que sdo 0s meus principios? eu vou ter que aceitar algumas coisas, eu vou ter que
me passar? Eu vou ter que procurar aqui esteticamente um labio mais feminino pra poder
ser mais aceita, né? Que a pressao estética é aquilo, né? E pra pessoas é como é pressio
estética € uma coisa de fora que atinge a gente, e a gente fica mal e se modifica pra poder

n&o sofrer tanta violéncia. (E3)

[...] se for o caso de ser mulher, e ainda, além de ser mulher, de ser negra. Entdo.
Qualquer mulher que vocé conversar sabe que para ela, e para ela conseguir o cargo, ela
tem que trabalhar dez vezes mais. Ela tem que estudar muito. [...] Entéo, assim, parece
gue a gente tem a margem de erro muito menor. Tipo, ndo pode errar, a gente tem que
ser muito boa. Entdo, sim, eu sempre me senti cobrada a me dedicar mais e me esforcar
mais, a estudar mais, porque eu tive que entregar mais para conseguir chegar no nivel
de algum homem, entendeu? Entdo eu acho que muito mais, no meu caso, pela raga, por
ser mulher. (E5)

Eu estava com o dread®. Eu tirei porque eu falei “eu vou fazer uma entrevista numa
grande empresa dessa, vou ter que tirar”. E ai eu lembro que eu tirei, foi uma coisa que

me marcou porque eu gostava pra caramba. (E5)

Segundo o relato dos participantes e em conformidade com o pensamento de Sales
(2015), por mais que as oportunidades de empregos possam existir, até mesmo para pessoas
LGBTQIA+, a entrada delas nas empresas é tdo comprometida quanto sua permanéncia e
crescimento. Isso porgue, referindo-se a caracteristicas fisicas, essas pessoas vivenciam maior
rejeicdo por parte dos contratantes e lideres, ndo recebendo, muitas vezes, suporte para que

alcancem oportunidades tdo justas quando comparados a pessoas brancas ou cisgéneras.

5 Penteado de cabelo com mechas emaranhadas, enrolados em formato cilindrico.
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Collins (2017) fomenta que os sistemas de opressdo, tal qual como o racismo,
patriarcado, homofobia e a exploracgdo de classes moldavam a experiéncia da mulher negra.

A partir dessa compreensdo, Kimberlé Crenshaw cunhou o termo “interseccionalidade”
em 1989 para explicitar a dupla opressao sofrida pelas mulheres negras, sendo elas de género e
raca, uma vez que os teoricos da época ndo costumavam relacionar essas duas perspectivas
(Almeida & Rezende, 2018). Posteriormente, outras pensadoras como Collins (2017) sugerem
que nao apenas género e raca fossem relacionados para compreender tais sistemas de opresséo,
mas que estruturas como racismo, patriarcado, homofobia e a exploracédo de classes também
fossem utilizados para nomear as diferentes maneiras pelas quais uma pessoa pode ser afetada
pelas relagdes de poder. A partir desse pensamento, na perspectiva interseccional, compreende-
se que a sociedade é organizada de maneira hierarquica; assim, quando uma pessoa pertence a
mais de um grupo minoritario, € menos beneficiada pelo sistema, e 0s niveis para que tenham
oportunidades equalitarias sdo distantes ou extremamente dificeis de serem atingidos,
necessitando que mais esforgcos sejam depositados para que as possibilidades sejam alcancadas.

Assim, em alinhamento com as ideias de Rogers (2009), esfor¢os podem ser feitos para
atingimento do potencial inerente a pessoa, sobretudo, é preciso que haja condicGes
facilitadoras por parte das organizagcOes para propiciar tal evolugdo. Dada essa condicdo e
exprimindo as ideias do pesquisador, enquanto objeto de estudo, as organiza¢des sé poderdo
receber potencialidades jamais sonhadas, quando se disporem a estar abertas a experiéncia de
pessoas LGBTQIA+, com um clima que favoreca seu desenvolvimento, permanéncia e

crescimento, indispensavelmente quando a abertura contiver recursos equitativos.®

A diversidade como fator positivo para o desenvolvimento das organizacfes e de

crescimento para pessoas LGBTQIA+

Apesar das experiéncias citadas terem valéncia negativa para a vivéncia laboral de
pessoas LGBTQIA+, os participantes destacaram que tais caracteristicas, como preconceito e
hostilidade, tiveram maior predominéncia em seus primeiros trabalhos. Sobretudo, ao
decidirem mudar de emprego ou ao avaliarem novas propostas, consideraram seu bem-estar
socioemocional como primordial e encontraram em seus trabalhos atuais, possibilidades de

serem eles mesmos. Segundo os entrevistados, suas potencialidades foram descomprimidas,

® Por “recursos” compreendem-se as facilitacdes de ingresso nos processos de selegdo considerando a historia e
dindmica de vida da pessoa LGBTQIA+ que se apresenta, além de politicas salariais que contemplem a realidade
na qual estas pessoas sdo imersas e programas de desenvolvimento profissional para expansdo das possibilidades
de carreira destas pessoas.
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aumentando a qualidade presente nas entregas de trabalho, bem como sua satisfacdo pessoal

com o trabalho.

Enfim aquela pessoa entdo, a partir dali eu fiz uma meta de que ambiente de trabalho
pra mim, eu ndo queria nada igual aquilo ou pior que aquilo, entdo isso [...], das metas
pra eu mudar de emprego, por exemplo, eu mudaria pra uma empresa gque que eu vejo,
por exemplo, o indice de diversidade seja maior do que aquela que eu estava. Que ai eu

sentia mais confortavel e tal. (E2)

Pra mim, era um discurso tdo LGBTf6bico também, classista, machista, enfim, que eu
ndo queria nem pertencer, entendeu? [...] entdo, eu me saio dos espagos e tento criar

novas possibilidades, entendeu? Eu acho que eu sou mais essa pessoa. (E4)

Ao se deparar com esses conflitos, o percurso para que a pessoa LGBTQIA+ se
reconheca positivamente no ambiente de trabalho pode ser doloroso, pois, muitas vezes, passa
a internalizar o discurso LGBTfdbico acreditando ser “alguém problema” ou “errado no
mundo” (Andrade, 2012; Rogers, 2009). Derrubar essa fachada e retomar seu modo de vida
auténtico pode ser dificil para uma pessoa LGBTQIA+. Porém, quando retira a méscara que
utilizou para conformidade alheia, descomprime suas potencialidades e, quando em sua
experiéncia, passa a aceitar um elemento de si que inicialmente foi negado a consciéncia,
vivencia um processo de mudanca irreversivel e avassalador. Exprime sess@es positivas para

consigo, tendendo a ser mais confiante, criativo, automotivado, poderoso e construtivo.

N&o tive mais crises, picos depressivos e nem ansiedade e foram 3 anos assim,
supertranquilo. Eu néo tive mais problema nenhum [...] foi muito bom sentir que eu
tenho alguém pra me ajudar nessa batalha, nessa luta. Porque essa luta nossa € todos o0s
dias, mas saber que pelo menos em alguns dias, tem alguém que pode tirar esse fardo

de mim e falar “eu te ajudo”, “te apoio”, foi e € muito bom. (E1)

E, eu, eu me sinto muito mais confortavel e mais disposto a trabalhar num ambiente que
eu estou hoje do que do que eu trabalhava antigamente. E [...], principalmente questao
de... de, sei |4, fazer amigos, entrar num projeto novo que vocé ndo conhece, eu ficava

muito retraido e acabava criando umas barreiras entre eu e outras pessoas do mesmo
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time. Hoje em dia eu ja entro num projeto e ja sei que, por exemplo, a empresa faria
alguma coisa pra me proteger caso acontecesse algo. E [...] eu vendo ser uma pessoa
trans do meu time, e isso ja& me deixa mais confortavel, por exemplo em relacdo a
piadinhas, coisas eu sei que no, ndo fariam. E [...] e isso impacta também no... eu vejo
as pessoas mais diversas, é [...] na empresa atualmente, e eu vejo que o clima é muito

melhor do que na outra. (E2)

Outro aspecto importante € que com a experiéncia de aceitacdio no ambiente
organizacional, os participantes passam a desejar que outras pessoas LGBTQIA+ possam ser
elas mesmas, tanto quanto elas estdo sendo quando trabalhando em um espaco acolhedor.
Expressam empatia e passam a ser facilitadores para que outras pessoas ndo precisem passar

pelas mesmas experiéncias adoecedoras as quais foram submetidas.

A gente passa a maior parte do nosso tempo dentro da empresa [...] eu acho que quando
vocé esta sendo quem vocé é, vocé consegue desempenhar o melhor trabalho. VVocé esta
com a mente livre, vocé tem um [...] ndo sei 0 que eu posso usar. Paz, talvez. Entendeu?
Entdo vocé ndo precisa ficar se escondendo. Entdo ta tudo bem. Eu acho que esse
sentimento que todo mundo deveria ter e a gente que tem hoje, eu posso falar que eu
tenho. A gente pode achar que soar normal, mas ndo €. Tem muita gente que néo tem o
que a gente quer reprimido. E eu acho que isso é essencial vocé ter essa liberdade, essa
parte de trabalhar, porque a gente ja tem uma carga tdo pesada, a gente ja tem que
entregar tantos trabalhos que s&o dificeis. [...] E se eu ndo estiver com o meu ambiente,
que me proporcione ndo ter essa paz, essa liberdade, vai ficar mais dificil para eu
conseguir desempenhar um bom trabalho. Entéo eu acho que € que esse sentimento sabe
realmente de ter paz e conseguir fazer as coisas que eu preciso fazer [...] eu acho que as

Vezes 0 que eu Vivi consegue ajudar outras pessoas .(E5)

Desse modo, apesar dos impasses encontrados, percebeu-se que existem recursos que

tornam possivel a constituicdo de uma vida plena no ambiente organizacional.

CONSIDERACOES FINAIS

Apesar de perceber nas entrevistas e, ao fim deste artigo, uma compreensédo evolutiva

das organizaces frente aos temas de diversidade, € possivel notar que os avancos sdo lentos e
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pouco graduais, uma vez gque o sofrimento narrado pelos participantes em sua experiéncia de

vida foi expressivamente manifesto.

A percepcdo humanista presente neste artigo possibilitou o entendimento das
desvantagens empresariais quando os administradores ndo investem na gestdo da diversidade.
Os potenciais dos funcionarios LGBTQIA+ sdo comumente suprimidos gerando prejuizo a eles
e a propria organizacdo, visto que, ao ndo se preocuparem com a experiéncia destas pessoas,
podem vir a sofrer com o aumento da rotatividade de profissionais, absenteismo, perda da
criatividade e da capacidade de execucdo das atividades propostas (Sales, 2015).

Acreditar que as pessoas ndo sdo dignas de confianca por suas caracteristicas externas
ou modo de ser € outro prejuizo direcionado as organizagdes e que também foi percebido como
possibilidade de sofrimento as pessoas LGBTQIA+. Isso se da, especialmente, pelo papel da
hierarquizacdo e das estruturas de poder mantidas pelos administradores. Segundo o
humanismo rogeriano, quando “permitimo-nos ‘ser’, permitimos que 0S outros ‘sejam’”
(Rogers, 1983, p. 56). Dessa forma, a partir da aceitacdo, o poder pode ser compartilhado,
descomprimindo as potencialidades dos membros da organizacdo, além possibilitar a
exploracdo de recursos que podem transformar a vida destas pessoas.

Outro ponto percebido como essencial para o desenvolvimento das organizacGes € a
aceitacdo (acolhida) ou a auséncia dela. Quando se acompanha a consciéncia narrada nas
entrevistas, nota-se que os profissionais LGBTQIA+ que vivenciaram experiéncias hostis em
seus respectivos trabalhos tiveram prejuizos dentro das organizacfes no que se refere a seu
desempenho profissional, bem como no ambito pessoal. Sobretudo, quando estes citaram
vivenciar experiéncias de aceitagdo, passaram a desejar que outras pessoas pudessem ter essa
experiéncia, além de destacarem melhora no seu desempenho profissional. Esse aspecto é
importante, pois a experiéncia de ndo-aceitacdo foi compreendida como um distanciamento de
um modo de vida auténtico (Heidegger, 2005), logo seria um *“cortinamento” ou “fechar de
janelas” as possibilidades para que essa pessoa pudesse crescer.

A interseccionalidade também deve ser levada em consideragdo para expansdo das
possibilidades de ser LGBTQIA+ no trabalho por parte das organizacGes, especialmente ao
considerar a histdéria de vida de pessoas pretas e trans. Nesta pesquisa, flexibilizou-se a
exigéncia metodoldgica do trabalho de pessoas LGBTQIA+ no ambiente organizacional. Ao
considerar a vivéncia travesti nessa pesquisa, ficou patente a falta de oportunidade, que impede
a entrada destas pessoas no mercado de trabalho, ndo sendo possivel ignorar esse tema como

essencial para um adequado entendimento da experiéncia.
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Destaca-se na pesquisa, sobretudo, a percepgdo de que, nas empresas, 0 movimento é
gradual e que o olhar voltado a gestdo de um ambiente diverso, equalitario e inclusivo pode
permitir que as organizagdes atinjam esferas sociais, ampliando seu alcance, valorizando a
potencialidade de seus funcionarios e contribuindo para diminuicéo do preconceito. A insercao
de pessoas LGBTQIA+ no ambiente organizacional deve ser analisada tendo em vista a
diferenciacéo e pluralidade da comunidade.

Além disso, cabe ressaltar a importancia do aprofundamento de novos estudos sobre o
tema, ndo apenas tratando da gestao da diversidade — mesmo que os artigos encontrados sejam
relativamente antigos. Faz-se necessario, partindo de um olhar humanista, que compreende as
potencialidades humanas para crescimento das organizages, pesquisas e estudos que
promovam avancgos na relacdo entre as pessoas pertencentes a comunidade LGBTQIA+ e o

espaco laboral.
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