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RESUMO

As pessoas que se identificam como LGBTQI+ estdo sujeitas a discriminacao
em todos os ambitos de convivio social, seja familiar, profissional ou em
momentos de lazer. Essa discriminagao, justificada pela orientagao sexual ou
identidade de género, € denominada de LGBTfobia. Observamos uma lacuna de
pesquisas que relacionem LGBTfobia a Gastronomia. Assim, o presente trabalho
possui como objetivo analisar as praticas LGBTfobicas percebidas pelos
profissionais que atuam nessa area. Através de um formulario online, com
perguntas de multipla escolha e de escala Likert, foi realizado um estudo de
carater exploratério descritivo, com abordagem quantitativa, com 50
respondentes. Como resultados, foi identificado que os profissionais LGBTQI+
do ramo da gastronomia percebem as praticas LGBTfébicas no ambiente laboral,
principalmente aquelas manifestadas através de deboches, advindas de colegas
e superiores. Além disso, verificou-se que os LGBTQI+ assumidos no ambiente
laboral sdo os que mais percebem e sofrem essas praticas. Apesar dessas
ameacgas nao serem percebidas pela maioria dos respondentes, devemos
ressaltar que nenhum trabalhador deve ser vitima da LGBTfobia.

Palavras chave: Gastronomia, Homofobia, Organizagbes, Assédio Moral
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1 INTRODUGAO

O presente trabalho € uma analise sobre as praticas LGBTfobicas percebidas
pelos profissionais que atuam em estabelecimentos gastronémicos. Ele se faz
necessario, pois de maneira geral, o tema diversidade sexual nas organizagoes,
segundo Caproni Neto e Fonseca (2014) tem se tornado uma demanda social e os
estudos acerca do tema, evidenciam violéncias vivenciadas por essa populagdo no

ambiente de trabalho.

Nesse ambito, a Gastronomia, um campo que ainda esta se estabelecendo
como ciéncia, necessita de mais pesquisas académicas sobre as relagdes
interpessoais no ambiente laboral, com a finalidade de proteger os profissionais que
atuam nessa area, ja que esta, segundo Borba (2015), possui uma cultura

organizacional que permite abusos e violéncias.

Além disso, o Brasil é o pais que mais mata LGBTQ+ no mundo, segundo Mott,
Michels e Paulinho (2018). Dessa forma, estudar as relagcdes de trabalho dos
individuos pertencentes a essa comunidade € essencial para compreender de que
forma a intolerancia afeta os LGBTQI+ no ambiente laboral e, por conseguinte, tracar

planos para minimizar essas praticas.

Esse trabalho esta dividido em 5 se¢des. A primeira é referente as questdes
introdutdrias do trabalho: Contextualizagdo do problema, justificativa do tema e
objetivos. Na segunda secdo esta contida o referencial tedrico, seguido da
metodologia utilizada. A quarta se¢do é a analise dos dados. Essa foi dividida em duas
partes, na primeira esta contida a caracterizacao do perfil dos entrevistados, enquanto
na segunda estao as praticas LGBTfbbicas percebidas pelos respondentes. Por fim,

a ultima secao apresenta a concluséo da pesquisa.

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA

No Brasil existe uma riqueza de diversidade em decorréncia da miscigenagao
de culturas e etnias que contribuiram na formacédo da nagédo, tais como, negros,
indigena, europeus, asiaticos e imigrantes de diversas regides do globo. Além das

diversidades étnicas e raciais, compdem esse grupo, as reflexdes sobre o tema da



diversidade incluem questbes de género, mulheres, LGBTQI+ e pessoas com
deficiéncia (PCD) (O PODER DA DIVERSIDADE, 2019).

As organizagdes nesse contexto, “assumem um papel de microcosmo social,
ou seja, sdo uma parte do todo, onde se reproduz o comportamento, em menor escala,
de uma sociedade mais ampla” (ROSA; BRITO, 2009). Porém, a gestao tradicional
das empresas, segundo Irigaray (2009), acabam por negligenciar as diversidades,
optando por uma gestdo neutra e asséptica, vivendo apenas em prol dos objetivos

econdmicos.

Para mais, a estrutura patriarcal da sociedade - machista, sexista e misdgina
(BRASIL, 2018), é refletida nas organizagdes, onde os homens brancos e héteros,
sao os que estdo no topo da cadeia empresarial. De acordo com dados do IBGE
publicados no Guia Exame de Diversidade (2019), 61% dos cargos de lideranga nas
empresas sao ocupados por homens, e apesar das mulheres possuirem mais estudo
que homens, ganham 24% a menos que eles. Além disso, os negros e pardos, que
somam 55% da populagdo nacional, ocupam apenas 27% dos cargos de chefia,

contra 71% dos brancos.

No entanto, apesar das configuragdes tradicionais nas relagdes de poder
presentes na estrutura social das organizagdes até os dias atuais, no meio académico
e empresarial, desde a década de 1980, existem debates sobre a diversidade nas
organizagdes, bem como, as vantagens de ter um ambiente organizacional diverso e
democratico (SARAIVA; IRIGARAY, 2009)

Essas pesquisas revelam que o ambiente de trabalho quando heterogéneo,
traz beneficios tanto para o funcionario, quanto para a empresa. Esses beneficios sao
traduzidos em forma de resultados, sdo esses: um ambiente profissional mais seguro,
com melhores trocas de informagdes e experiéncias, mais criativos, ageis e flexiveis.
Essas caracteristicas resultam na melhoria dos processos decisérios € 0 uso de novas
abordagens, assim como na lucratividade da empresa (IRIGARAY, 2009; IRIGARAY;
FREITAS, 2011; O PODER DA DIVERSIDADE, 2019).

A diversidade abarca um grupo bem amplo, portanto seria de extrema
dificuldade compilar em um unico estudo todas elas. Assim, esse trabalho ira abordar

a diversidade sexual dentro das organizagoes.



Os LGBTQI+ - Lésbicas, gays, travestis, transexuais, queer, intersexuais e
outros - apesar de estarem agrupados em uma unica sigla, segundo Carrieri, Souza
e Aguiar (2014), sao diferentes entre si, e desta maneira, mostrar quais sdo suas
particularidades, diferencas e vivéncias na sociedade e no mercado de trabalho, € um

caminho para dar voz a esses individuos.

No passado, a homossexualidade foi considerada crime pelo Estado, ciéncia e
religido, desencadeando diversas formas de punigdo para esse grupo, como multas,
prisdes, sentencas de morte e torturas. Mas, infelizmente, esse cenario nao ficou no
passado, e a violéncia vem acompanhando essa populagdo na contemporaneidade.
Considerado por muitos, um desvio de conduta moral, os LGBTQI+ possuem diversas
dificuldades de insercdo e permanéncia no mercado profissional (CARRIERI; SOUZA;
AGUIAR, 2014, IRIGARAY; FREITAS, 2011; IRIGARAY; SARAIVA; CARRIERI, 2010;
LOPES, 2002;).

No Brasil, apesar dos estudos sobre diversidade sexual nas organiza¢gées nao
estarem muito avangados, em relagdo aos EUA por exemplo, de acordo com Garcia
e Souza (2010), existem pesquisas académicas acerca do tema. Nesses estudos ha
a predominancia daqueles que dissertam sobre homens gays, no entanto, também
existem, mesmo que em menor quantidade, sobre Iésbicas, bissexuais, travestis e
transexuais, segundo Carrieri, Souza e Aguiar (2014). Esses trabalhos sdo em maioria
voltados a grandes corporagdes € em suma, concluem que a populacao LGBTQI+ é
vitima diariamente de violéncias justificadas pela orientagdo sexual no ambiente de
trabalho (GARCIA; SOUZA, 2010; ROSA; BRITO, 2009; IRIGARAY; FREITAS, 2011).

No que tange a Gastronomia - uma area profissional recentemente inserida em
instituicbes de cursos superiores, ainda nao regulamentada como profissdo e sem
Cédigo de Etica profissional - os debates acerca das relacdes de trabalho e a protecao
dos profissionais dessa area ainda sao muito escassos, e se limitam ao ambiente das
cozinhas profissionais, esquecendo-se de toda a cadeia que compde esse ambiente
laboral. Nesse contexto, por que o debate relacionado as diversidades sexuais nesses

ambiente é necessario?

Diferentemente do ambiente doméstico - marcado pela domesticagao feminina,
onde os afazeres relacionados ao comer e nutrir sdo responsabilidade da mulher e,

por muitas vezes, desprovidos de técnicas, mas relacionados a afetividade, memarias
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e sentimentos, o0 ambiente profissional da gastronomia, assim como as organizagdes
como um todo € dominado por homens, principalmente, nas cozinhas profissionais,
onde lhes & dado o conhecimento técnico, o prestigio e cargos superiores (SILVA;
REZENDE; MACHADO, 2018; FERREIRA; WAYNE, 2018).

A consequéncia dessa estrutura organizacional, nas cozinhas, € de um
ambiente com uma cultura violenta: machista, heteronormativa e - em conjunto com a
pressao do ambiente e a busca pela perfeicdo - militarizada, com niveis de hierarquia
bem definidos, de acordo com Borba (2015). Porém, pouco se sabe sobre os outros

espacos que compde o setor de Alimentos & Bebidas (A&B).

Nesse contexto, os LGBTQI+ - um grupo alvo de diversas formas de
discriminagao, estdo ainda mais propensos as violéncias nesse ambiente laboral.
Esse trabalho, ira abordar, além das cozinhas profissionais, os outros setores de
prestacdo de servico na cultura organizacional de estabelecimentos de A&B e
responder a seguinte questdo: quais as praticas percebidas pelos profissionais

LGBTQI+ com atuagéo na area de gastronomia?

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Geral

Analisar as praticas LGBTfdbicas percebidas pela comunidade LGBTQI+ -
com atuacao profissional na area de gastronomia - dentro das organizacdes onde

trabalham.

1.2.2 Especificos
A. Conhecer a producédo académica sobre as praticas LGBTfdbicas nas
organizagoes.
B. Verificar o perfil dos profissionais LGBTQI+ da area da Gastronomia.
C. Identificar as praticas LGBTfdbicas percebidas pelos profissionais

entrevistados.
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1.3 JUSTIFICATIVA

Ao observar uma lacuna nos estudos a respeito das diversidades sexuais que
se fazem presentes no cotidiano de empresas do setor da gastronomia, constatou-se
a possibilidade de desenvolver uma pesquisa com funcionarios LGBTQI+ de
empresas que atuam no setor, com intuito de identificar as possiveis praticas

LGBTfdbbicas sofridas por esses profissionais no ambiente de trabalho.

Na atualidade - como salienta Irigaray e Freitas(2011), em sua pesquisa
“Sexualidade e organizagbes: estudo sobre Iésbicas no ambiente de trabalho” - os
trabalhos académicos no Brasil ttm avancado nas pesquisas sobre o cotidiano do
homem gay no ambiente de trabalho, porém, de acordo com Carrieri, Souza e Aguiar

(2014), ainda existem lacunas a respeito das outras siglas do movimento LGBT.

Além disso, nao foi encontrada na literatura analisada, nenhuma pesquisa que
relacione diversidade sexual nas organizagcdes e a gastronomia. Nesse sentido, por
ser uma ciéncia relativamente nova, em comparagédo a outras ja estabelecidas no
mundo académico, a gastronomia precisa de avangos na escrita cientifica, de tal
forma, que colabore para a sua consolidagao como ciéncia e, também, para uma maior

compreensao desse recente campo como profissdo formalizada.

Em relagao aos beneficios para as empresas, entender quais sdo as praticas
LGBTfbbicas presentes no espago organizacional, € uma ferramenta para melhorar
as relagdes de trabalho, ou seja, um caminho para diminuir praticas de assédio moral
e violéncias, além disso, esse quadro tende a melhorar o desempenho organizacional,

segundo Irigaray e Freitas (2011).

Ademais, o debate acerca do tema, é de interesse pessoal, como mulher,
|ésbica e profissional do setor gastronédmico. Incitar o debate a respeito do tema, é
fundamental para fortalecer a luta por um ambiente profissional seguro para todos nés
LGBTQI+.

11



2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secao, estdo contidas as definigcdes tedricas e os autores que guiaram
esta pesquisa. Ela tem como intuito esclarecer as questdes relacionadas a ldentidade
de género e orientagdo sexual, assim como, expor de que forma as expressdes da

sexualidade podem interferir e prejudicar os individuos no ambiente laboral.

Nesse contexto, a segao foi dividida em trés eixos: (I) Identidade de Género e
Orientacdo Sexual; (ll) Discriminacdo no Ambiente de trabalho e Praticas de
LGBTfobia; e (Ill) LGBTQI+ e a Gastronomia.

2.1 IDENTIDADE DE GENERO E ORIENTACAO SEXUAL

O entendimento da sigla LGBTQI+ é complexo, por exemplo, no Facebook é
possivel escolher entre mais de 50 géneros. Termos relacionados a género,
identidade de género, sexualidade e orientagdo sexual habitualmente causam
confusdes e sao interpretados com equivoco, até mesmo pra quem pertence a
comunidade LGBTQI+. O primeiro passo para a compreensao desses termos, é
entender que género, identidade de género, sexualidade e orientagdo sexual sé&o
coisas diferentes. Os proximos paragrafos tém o intuito de esclarecer esses termos,

assim como diferenciar as letras do movimento LGBTQI+.

O conceito atual atribuido a palavra “Género” e os estudos acerca do tema,
ganharam forgca por volta dos anos de 1970, através do movimento feminista
americano, e, segundo Scoot (1990), designa as distingdes sociais baseadas no sexo.
As autoras Silva, Rezende e Machado (2018, p. 284) complementam que “trata-se de
uma construcdo social e cultural em torno dos sexos, marcada por relagdes de poder,

produzidas nas mais diferentes dimensdes sociais, dentre elas o mundo do trabalho”.

A Identidade de género, ou identidade sexual, segundo a cartilha da
Associagcéo Brasileira de Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais e
Intersexos ABGLT(ABGLT) € “a percepg¢ao que uma pessoa tem de si como sendo do
género masculino, feminino ou de alguma combinagédo dos dois, independente de
sexo bioldgico. Trata-se da convicgdo intima de uma pessoa de ser do género

masculino (homem) ou do género feminino (mulher)” (ABGLT, [2009], p. 16)
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Nesse sentido, a partir dos estudos sobre género e identidade de género, além
dos desdobramentos a partir da identificagcdo pessoal de cada um, existem hoje,
algumas classificagdes sobre identidade de género importantes para o entendimento
desta pesquisa, sao elas: (a)Cisgénero: Pessoas cujo género € o0 mesmo que O
designado no seu nascimento (BAGLAGI, 2018); (b)Nao Binarios ou Género Fluido:
Individuos que se identificam com qualquer género, também classificados como queer
(JESUS, 2012) e os (c)Transgéneros: Individuos cujo género é o oposto que o

designado no nascimento.

Segundo Jesus (2012), a vivéncia do transgénero pode ser dividida em duas
formas, por (I)Funcionalidade, representados por crossdressers: drag queens, drag
kings e transformistas ou por (Il)ldentidade, o que caracteriza Travestis e Transexuais.
Estes ultimos sdo nomenclaturas utilizadas para definir individuos transgéneros,
porém o termo transexual abrange tanto homens como mulheres que nao se
identificam com o seu sexo biolégico, enquanto as travestis é relacionado apenas as
mulheres. Diferente do senso comum, se identificar como travesti ou transexual nao
esta relacionado ao procedimento cirurgico (JESUS, 2012; ALENCAR; SANTOS;
MELO, 2018).

De forma resumida, ainda segundo Jesus (2012, p. 23), “mulher transexual é

toda pessoa que reivindica o reconhecimento como mulher” e “homem transexual é

toda pessoa que reivindica o reconhecimento como homem?”. Para mais, 0os e as

transexuais e as travestis constantemente sio identificados como homossexuais,

porém esse € mais um equivoco sobre as questdes de género, pois orientagdo sexual
é diferente de identidade de género, como explana Jesus (2012):

Uma pessoa transexual pode ser bissexual, heterossexual ou homossexual,

dependendo do género que adota e do género com relagdo ao qual se atrai

afetivo-sexualmente, portanto, mulheres transexuais que se atraem por

homens sédo heterossexuais, tal como seus parceiros, homens transexuais

que se atraem por mulheres também; ja mulheres transexuais que se atraem

por outras mulheres sdo homossexuais, e vice versa (JESUS, 2012, p.8)

Dessa forma, a orientacdo sexual se define pela atracao afetiva, emocional e

sexual de um individuo em relacéo a outra pessoa.
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Basicamente, ha trés orientagdes sexuais preponderantes: pelo mesmo
sexo/género (homossexualidade), pelo sexo/género oposto
(heterossexualidade) ou pelos dois sexos/géneros (bissexualidade). Estudos
demonstram que as caracteristicas da orientagdo sexual variam de pessoa a
pessoa (ABGLT, [20097], p. 10).

Além dessas trés orientagdes sexuais preponderantes, existem os individuos
que se identificam como pansexuais, estes, segundo Souza e Meglhioratti (2017),
sentem atragao afetiva e sexual independentemente do género, identidade de género

ou sexo bioldégico do outro.

No passado, a atragédo afetiva-sexual dos individuos era denominado opgao
sexual, porém esse termo € incorreto, ja que a sexualidade n&o é uma escolha, e sim

uma construgio realizada ao longo da vida.

As questdes relacionadas a género, identidade sexual e orientagdo sexual sdo
conceitos pertencentes a sexualidade humana.

Sexualidade é um aspecto central do ser humano durante toda sua vida e
abrange o sexo, as identidades e os papéis de género, orientagdo sexual,
erotismo, prazer, intimidade e reproducgéo. A sexualidade é experimentada e
expressa nos pensamentos, nas fantasias, nos desejos, na opinido, nas
atitudes, nos valores, nos comportamentos, nas praticas, nos papéis e nos
relacionamentos. Embora a sexualidade possa incluir todas estas dimensodes,
nem todas sdo sempre experimentadas ou expressadas. A sexualidade é
influenciada pela interagdo de fatores bioldgicos, psicologicos, sociais,
econdmicos, politicos, cultural, éticos, legais, histéricos, religiosos e
espirituais (WORLD HEALTH ORGANIZATION, 2007, tradugcdo Amaral,
2007. p. 3).

A sigla do movimento LGBTQI+, ao longo dos anos foi modificada diversas
vezes. Segundo, Lina Vilela Santos, militante das causas LGBTQI+ e Mestre em
Ciéncias da Saude, em entrevista concedida a revista Correio Braziliense (2018), a
primeira versao da sigla surgiu nos anos de 1970. O movimento nesta época era
intitulado Movimento Homossexual Brasileiro (MHB), em seguida, apds conferéncias
com ativistas e militantes, e a participacdo de lésbicas, bissexuais e transexuais, o

movimento foi renomeado GLS (gays, lésbicas e simpatizantes).
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Desde entao, outras letras foram, e estdo, sendo incorporadas ao movimento,
com o intuito de representar todas as diversidades sexuais, ja que, de acordo com
Amaral (2007), a sexualidade é inerente a humanidade, portanto, ela esta sempre
suscetivel a mudancgas. Atualmente diversas variagbes da sigla sdo consideradas
corretas, como LGBT, LGBTQ, LGBTQIA e a utilizada neste trabalho, LGBTQI+.

Ao destrincharmos essa sigla, teremos as letras LGB -Lésbicas, Gays e
Bissexuais, relacionados a questao de Orientagcdo Sexual, ja as Siglas TQ -Travesti,
Transexual e Queer, sédo relacionadas a Identidade de género. O | é a
representatividade da Intersexualidade, segundo Gaudenzi (2017), esse termo é
utilizado para o que se conhece no senso comum como hermafroditismo, isto €, a
condigao de individuos que nasceram com 6érgéos sexuais ambiguos. O sinal de + é

utilizado para representar qualquer outra sigla ndo inclusa.

Os individuos que se identificam como LGBTQI+ estdo sujeitos e expostos a
sofrerem com o preconceito em todos os ambitos de convivio social, seja familiar,
profissional ou em momentos de lazer. Esse preconceito, justificado pela orientagao
sexual ou identidade de género, € denominado de LGBTfobia. A seguir, tratamos

desse tema no ambiente de trabalho.

2.2 DISCRIMINACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

O Brasil lidera o ranking mundial de crimes contra as diversidades sexuais,
onde a cada 20 horas um LGBT é assassinado vitima da “LGBTfobia”, de acordo com
Mott, Michels e Paulinho (2018). Esses dados sao reflexos da intoleréncia enraizada
na nossa sociedade, essa que, “possibilita e permite atitudes e comportamentos que
prejudicam grupos e pessoas tanto no mundo do trabalho quanto socialmente, em
qualquer setor ou ramo de atividade, paises e/ou continentes” (BARRETO; HELOANI,
2015, p. 547).

O ambiente de trabalho, no mundo contemporaneo, marcado pelo colapso de
valores e referéncias, resultou na valorizagcao das organizagdes e do trabalho, através
de promessas de progresso, desenvolvimento e sucesso. Nesse contexto, o oficio
profissional ganhou posicdo de destaque na vida dos individuos, encontrando-se
como o cerne das relagdes sociais cotidianas (ROHM,2013; ROHM; POMPEU, 2015).

Portanto, estudar a discriminagao, assim como as atitudes de intolerancia e violéncias
15



no ambiente profissional, sofridas pela populagao LGBTQI+, é mais uma das formas
de melhorar a qualidade de vida dessa comunidade e combater a homofobia, a

lesbofobia e a transfobia.

A discriminacdo, segundo Rios (2007), “designa a materializagdo, no plano
concreto das relacbes sociais, de atitudes arbitrarias, comissivas ou omissivas,
relacionadas ao preconceito, que produzem violagdo de direitos dos individuos e dos
grupos” (RIOS, 2007. p. 27). J&4 a convengao de numero 111, intitulada como
“Convencao concernente a discriminagdo em matéria de emprego e profissao”, da
Organizacéao Internacional do Trabalho (OIT, 1964), estabelece em seu 1° artigo que
discriminagao no trabalho é:

a) Toda distingdo, exclusdo ou preferéncia fundada na raga, cér, sexo,
religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha

por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento

em matéria de emprégo ou profissao;

b) Qualquer outra distingdo, exclusdo ou preferéncia que tenha por efeito
destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou tratamento em matéria de
emprégo ou profissdo, que podera ser especificada pelo Membro Interessado
depois de consultadas as organizagdes representativas de empregadores e
trabalhadores, quando estas existam, e outros organismos adequados. (OIT,
1964).

Rios (2007), salienta que o estigma, conceito desenvolvido pelo socidlogo
Erving Goffman, € a ideia central por detras de muitas das analises sociais sobre
discriminagao e preconceito. O termo estigma, segundo Goffman (1963), & utilizado
para caracterizar atributos considerados negativos - utilizando como parametro o que
é classificado “normal” pela sociedade - atribuidos a um individuo ou grupo, capazes
de provocar uma desvantagem social. O estigma é dividido pelo socidlogo em trés
categorias: As abominag¢des corporais, como deficiéncias fisicas, obesidade e
desnutricado; Tribais de raca, nagao e religido; e por ultimo, os estigmas de culpas de
carater individual, onde se encaixam questdes relacionadas a sexualidade, como a

homossexualidade e a transexualidade.
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Assim, & possivel constatar que o processo estigmatizacdo de um grupo ou
individuo pode estar relacionado tanto a caracteristicas fisicas, como a caracteristicas
relacionadas a valores e moralidade, o caso dos LGBTQI+, como evidenciado no
trecho abaixo:

Ao contrario dos negros, mulheres, deficientes e obesos que s&o
estigmatizados por conta de suas caracteristicas fisicas e mentais, os
individuos homo e bissexuais o0 s&o por conta da percepc¢ao social de um

desvio de conduta moral, que comprometeria seus desempenhos
profissionais. (IRIGARAY; FREITAS, 2011, p. 629).

Diversos autores que discorrem sobre o tema “Diversidade nas Organizagdes”,
comprovaram em suas pesquisas que a comunidade LGBTQI+ é vitima da
estigmatizagao no ambiente laboral, processo que desencadeia uma série de atitudes

discriminatérias, executadas pela organizagao e pelos outros funcionarios.

2.2.1 Praticas de LGBTfobia

As discriminagdes podem ser exteriorizadas através de diversas formas de
violéncia, englobadas em um conceito denominado assédio moral. Esse é algo tao
antigo quanto o trabalho, porém as discussdes acerca do tema sao relativamente
recentes, fomentaram-se apos o final do século passado, onde se iniciaram as
pressdes sociais por ambientes de trabalhos melhores e mais seguros para os
trabalhadores, como salienta Oliveira (2013). O autor define o assédio moral no
trabalho como

Forma de humilhagao, desprezo ou inagao realizado em local de trabalho em
que um superior hierarquico, ou nao, faz, repetidamente, contra outro colega
de trabalho, com o objetivo de humilhar e destruir sua autoestima, levando-o

a tomar atitudes extremas como demitir-se ou, até mesmo, leva-lo a tentar ou
cometer suicidio” (OLIVEIRA, 2013, p. 131).

Os profissionais LGBTQI+ estdo sujeitos a sofrer assédio moral em seus
ambientes laborais, embasado apenas pela sua orientacdo sexual ou identidade de

género, como destaca Alencar, Santos e Melo (2018). Isto ocorre porque muitos que
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compdem a sociedade, assim como 0s que integram as organizagdes, tendem a

censurar as formas de expressao da sexualidade que ndo sejam heteronormativas.

Robbins, Judge e Sobral (2010), caracterizaram, em sua obra, algumas das
formas de discriminacdo, caracterizadas como assédio moral, advindo ndao sé dos
funcionarios, como também das organizagdes, como por exemplo a exclusao de
determinados grupos do gozo de beneficios garantidos pela empresa. Gozagdes,
insultos, incivilidade, intimidacdes e exclusdo sao outros exemplos citados pelos

autores.

As consequéncias desses comportamentos sdo muitas, como exemplificam
Carrieri, Aguiar, Diniz (2013): individuos adoecidos, com danos fisicos e/ou
emocionais; redugao de produtividade no trabalho, o que pode ocasionar demissdes
e pedidos de licengas, por desgastes e debilidade. Siqueira et al. (2008) sinaliza outra
problematica: a omissédo da sexualidade no ambiente e trabalho como estratégia de

sobrevivéncia, o que pode ocasionar prejuizos na saude do trabalhador.

Garcia e Souza (2010) ao analisarem a discriminacao de homens gays no setor
bancario obtiveram como resultados a existéncia de discriminagdes de ordem direta e
indireta. Costa (2007) define a discriminagao direta como um tratamento diferenciado
proibido, enquanto na discriminagdo de ordem indireta, o objetivo de discriminar ndo

€ explicito.

No que tange a pesquisa de Garcia e Souza (2010), as discriminagdes diretas
identificadas foram: (I) Caréncia de beneficios ao parceiro do funcionario que possui
relagdo homoafetiva, o plano de saude, por exemplo, ja que casais heterossexuais
possuem esses beneficios; (lI) A atitude de um dos bancos em abafar um caso de
homofobia, mesmo com um cbédigo de ética que proibe qualquer atitude

discriminatdria entre os funcionarios.

As discriminagdes indiretas relatadas, e que demonstraram incomodar ainda
mais os entrevistados, sao relacionadas as relagdes interpessoais com colegas de
trabalho e superiores, marcadas por piadas e chacotas pejorativas. A dificuldade de
promogao foi outra discriminagéo indireta relatada por funcionarios, assim como a
dificuldade de networking e o isolamento, no ambiente de trabalho e em ambientes
informais, como jogos e bares. Irigaray e Freitas (2011) salientam que as mulheres

sofrem discriminagao de segunda ordem, ou seja, por género e por orientagao sexual.
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Além disso, também observaram indicios de discriminagdo dentro do proprio grupo,
definidos por padrao de estered6tipo, onde uma das entrevistadas nitidamente rejeitar

aquelas com perfil masculinizado.

As entrevistas de Irigaray e Freitas (2011) também revelaram que, na opiniao
das trabalhadoras, a omissdo da orientagdo sexual é a melhor estratégia de
sobrevivéncia, ja que, se assumir pode prejudicar a carreira, assim como revelado na
pesquisa de Garcia e Souza (2010). Outra semelhanga entre os resultados das
pesquisas foi a dificuldade de crescimento profissional, resultado do isolamento e da

dificuldade de networking.

Na pesquisa de lIrigaray e Freitas (2011) identificaram que as organizagdes
possuem forte influéncia nas relacdes interpessoais e no combate das praticas de
discriminagao, assim como tém a capacidade de alertar os funcionarios quanto a
percepcdao de praticas discriminatérias. Os autores ressaltaram trés aspectos
importantes que influenciam a percepcdo dos homossexuais no que tange a
discriminagao por orientagdo sexual: a) a cultura local; b) os colegas de trabalho
demonstrarem-se abertos as diferencas e ndo fazerem nem comentarios jocosos, nem
piadas e, finalmente, c) a importancia de se trabalhar numa empresa que possua uma

politica de diversidade declarada.

Em relacido aos transexuais e as travestis, o principal problema em relagcao ao
mercado de trabalho é a inserg&o. Carrieri, Souza e Aguiar (2014), ao analisarem as
relagdes de trabalho das travestis e mulheres transexuais, apontam que as travestis
possuem maior dificuldade de conseguirem empregos formais e as que conseguem,
precisam lidar com as diversas faces da violéncia, pois sao vistas como “ndo
humanas”, e muitas delas acabam na prostituigdo. Ja os transexuais, devido a
normalizacdo dos seus corpos, conseguem adentrar nos empregos formais, porém
com a dificuldade de conseguirem regulamentar o nome social, passam por
constrangimentos. Ademais, foi citada a ocorréncia de piadas e chacotas pejorativas,

igualmente nas pesquisas de Garcia e Souza (2010) e Irigaray e Freitas (2011).

Os bissexuais no contexto dos estudos sobre diversidade nas organizagoes
sofrem com a invisibilidade, esta que também os afeta socialmente. Lewis (2012)
denomina de apagamento das performances identitarias bissexuais, o fenbmeno

responsavel por essa realidade. Ou seja, os bissexuais, por experienciarem relagbes
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afetivas heterossexuais e homossexuais, podem ser compreendidos apenas como

hétero ou homo, a depender de qual relacdo afetiva estao vivenciando.

Além disso, estdo sujeitos a sofrerem com a LGBTfobia por integrantes do
préprio grupo LGBTQI+:

Dentro do movimento LGBT frequentemente funciona outro sistema de

restrigbes sociais: uma matriz homonormativa que exige que as pessoas

expressem desejo sexual e afetividade por pessoas do “mesmo” sexo/género

e marginaliza as que nao se encaixem nesse perfil. Destarte, o binario

heterossexual/lhomossexual é reforcado e as pessoas que se identificam

como bissexuais sao excluidas (LEWIS, 2012. p. 2).

Em suma, as pesquisas acimas discorrem sobre as diferentes letras que
compdem as diversidades sexuais e as discriminacdes que se aplicam em diferentes
areas profissionais. Apesar das formas de discriminacao se reproduzirem em todos
0s grupos analisados, cada um deles possui as suas particularidades. Além disso, fica
nitido que a discriminagdo no ambiente de trabalho € a porta de entrada para atitudes

de violéncia moral.

2.3 LGBTQI+ E A GASTRONOMIA

A diversidade sexual nas organizagbes e a LGBTfobia ainda ndo esta inserida
no escopo de pesquisa da Gastronomia, em sua configuragdo como ciéncia. Uma
hipétese para tal, é a recente incorporagao dessa profissdo nos cursos de instituicoes
superiores, resultando na tardia insercao da Gastronomia na ciéncia e o inicio de
trabalhos realizados por ela mesma, ja que até entdo, sdo os antropologos,
nutricionistas, administradores, turismologos, entre outros que escrevem sobre

Gastronomia em maior numero.

Esse cenario colabora para os poucos estudos da realidade das condi¢cées de
trabalho enfrentadas diariamente pelos assalariados do setor de Alimentacédo e
Bebidas. Outra questéo relevante para a discusséo € a inexisténcia de um cédigo de
ética na area da Gastronomia. Em 2014, viralizou nas midias um pedido de chefs

franceses pela instauracdo de um codigo de ética na profissao, pois violéncias de
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cunho moral e fisico sdo comuns ao longo da carreira, comportamento que

tradicionalmente € normalizado e replicado, de acordo com Borba (2015).

O cdédigo de ética é um documento responsavel por determinar as regras nas
relagdes de trabalho, inclusive repudiar qualquer que seja a discriminagao. Seria esse
um dos caminhos a serem percorridos para minimizar as violéncias nesse ambiente
de trabalho? Infelizmente, esse trabalho nao ira responder essa questéo, fica apenas

0 questionamento e a reflexao.
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3 METODOLOGIA

Para a elaboragdo desse trabalho, foi realizada uma pesquisa exploratdria
descritiva, com abordagem quantitativa de modo a analisar as praticas LGBTfobicas
percebidas pela comunidade LGBTQI+ - com atuacido profissional na area de

gastronomia - dentro das organizagdes onde trabalham.

A pesquisa quantitativa se caracteriza por meio da analise numérica dos dados
coletados.

Amplamente utilizado na condugdo da pesquisa, 0 método

quantitativo representa, em principio, a intencédo de garantir a

precisao dos resultados, evitar distorgbes de anadlise e

interpretacao, possibilitando, consequentemente, uma margem de

seguranga quanto as inferéncias (RICHARDSON et al., 2012, p.
70).

Essa metodologia € frequentemente, segundo Richardson et al. (2012),
aplicada a pesquisas descritivas, que objetivam investigar e compreender as
caracteristicas de um fendmeno, utilizando como objeto de estudo uma situagao

especifica, ou um grupo ou um individuo.

A pesquisa se define também como exploratdria, pois essa metodologia de
pesquisa é caracterizada pela investigagdo de um assunto pouco explorado, e
segundo Carrieri, Souza e Aguiar (2014), o tema sobre sexualidade nas organizagdes
no Brasil carece de trabalhos académicos. Especificamente na area da Gastronomia,

esse escopo de pesquisa é inexplorado pela academia.

O publico escolhido para a realizagao deste trabalho foi a populagdo LGBTQI+
que possui atividades relacionadas a pratica gastronémica. Esses profissionais
LGBTQI+ - como bartender, cozinheiro, barista, garcom, gerente de A&B, entre outros
- foram escolhidos, pois sdo os unicos capazes de responder a pergunta principal
desse trabalho. Além disso, segundo Alencar, Santos e Melo (2018), existe a
necessidade do debate acerca do tema, conforme apresentado na justificativa deste

trabalho. A homofobia e a transfobia precisam ser combatidas.

A coleta dos dados, realizada entre 8 de maio de 2019 a 17 de junho de 2019,

foi executada através de uma amostra por conveniéncia, nesse caso, alunos do curso
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de Gastronomia da UFRPE e sua rede de contatos. Como ferramenta optou-se por
um questionario online, via Google Forms (em Apéndice 1), com o intuito de analisar
as praticas LGBTfobicas percebidas pela comunidade LGBTQI+ - com atuagao
profissional na area de gastronomia - dentro das organizag¢des onde trabalham. Para
tal foram elaboradas perguntas de multipla escolha, além do uso da escala Likert de
cinco pontos, em que 1=Nunca e 5=Com Frequéncia.

A escala de verificagao de Likert consiste em tomar um construto

e desenvolver um conjunto de afirmagdes relacionadas a sua

definicdo, para as quais os respondentes emitirdo seu grau de
concordancia (SILVA; COSTA, 2014, p.4).

As perguntas elaboradas para o questionario foram baseadas na literatura
encontrada sobre o tema “Diversidade nas Organizagdes”. Os questionarios (1)
Questionario Sociodemografico, (2) Escala de preconceito percebido, (3) Escala de
revelagao de orientacdo sexual no trabalho, utilizados no trabalho de conclusédo de
curso - Networking e sucesso de carreira: o impacto do preconceito contra
homossexuais no ambiente de trabalho, realizado Rech (2014), foram a fonte principal

de referéncia para a elaboracido das questdes que compdem esta pesquisa.

A técnica de analise dos dados foi a estatistica descritiva, definida por Viali
([S.1.]), como a responsavel por organizar, resumir e apresentar os dados, com a
aplicacao da analise de distribuicdo de frequéncia as perguntas do questionario. Para
isso, com o intuito de ser mais precisa e eficiente, foi utilizado como ferramenta o

SPSS - software estatistico.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A andlise dos resultados, obtidos no periodo de 08 de maio de 2019 a 17 de junho
de 2019, com um quantitativo total de 50 questionarios respondidos, foi dividida em
duas partes. Na primeira foi abordado o perfil dos entrevistados, com informagdes
sobre a idade, orientagdo sexual, género, local de trabalho, cargos ocupados e se o
entrevistado é assumido ou ndo no ambiente de trabalho. A segunda parte esta
dedicada a analise referente a percepgdo das praticas LGBTfobicas pelos

profissionais LGBTQI+ no seu ambiente de trabalho.

4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

A maior parte dos respondentes sdo jovens entre 18 e 25 anos de idade (64%)

e adultos jovens, entre 26 e 35 anos (34%), conforme o grafico 1

Grafico 1. Faixa etaria dos respondentes

Idade

36 ou+
2,0%

26-35
34,0%

18-25
64,07

Fonte: Autora (2019)

Residem principalmente em Pernambuco (78,9%), mas também em outros
estados do Nordeste, como Bahia (10,5%), Ceara (5,3%) e Piaui (5,3%), o que pode

ser observado no grafico 2.
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Esse perfil etario e de local de residéncia pode ser explicado pelo fato de que
trata-se de uma amostra obtida por conveniéncia, na qual a maior parte dos
respondentes ou séo alunos, ou foram contatados por meio de alunos do curso de
Gastronomia da UFRPE.

Grafico 2. Estado de Residéncia dos respondentes.

Estado de Residéncia

Ceara
5,3%

Bahia
10,5%

Piaui
5,3%

Pernambuco
78,9%

Fonte: Autora (2019)

Os cargos ocupados durante a experiéncia profissional foram agrupados em
quatro grupos centrais, com atividades semelhantes: Cozinha/Produgao, que integram
cozinheiros, confeiteiros, auxiliares, entre outros envolvidos na producdo das
refeicbes; Saldo/Balcdo, que envolvem os cargos que possuem contato com os
comensais, como gargons, cummins, bartender e baristas; Estagiarios e Estagiarias;

e por fim a Geréncia, aqueles cargos referentes a gestao.

Como pode ser observado no grafico 3, se destacaram os respondentes com
atuacéo profissional em Cozinha/Produgdo, com 50% dos resultados totais, aqueles
que possuem experiéncia no Saldo/Balcao, somaram-se 20% dos respondentes. Os
estagiarios e estagiarias foram 12%, seguidos de 4% da geréncia. Os 14% restantes
sdo correspondentes aos que passaram por mais de um desses grupos no decorrer
da sua carreira profissional, neste caso 2% saldo/Balcédo e Estagiario e 12%

Cozinha/Producao e Salao/Balcao.
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Grafico 3. Cargos dos respondentes.

Cargos

Salao/Balcao e Estag...
2,0%
Cozinha/Produgéo e...
12,0%

Saldo/Balcao
20,0%

Cozinha/produgao
50,0%

Estagiario(a)
12,0%
Geréncia
4,0%

Fonte: Autora (2019)

Quanto aos locais em que trabalham ou trabalharam, podemos observar no
grafico 4 que a maioria mencionou os restaurantes (48%), seguidos a distancia pelas
cafeterias (21,5%), bares/cervejarias (12%), lanchonetes/hamburguerias (9,2%) e
padarias/confeitaria (4,6%). Além desses, apareceram hotel, agougue e creperia, com

aproximadamente 2% dos respondentes para cada um deles

Grafico 4. Locais de trabalho dos respondentes.

Local de trabalho

Creperia

1,5%

Padaria/ Confeitaria

4,6%

Lanchonete/ Hamburgueria
9,2%

Restaurante
47.7%

Bar/ Cervejaria
12,3%

Cafeteria
21,5%

Fonte: Autora (2019)
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A ocorréncia em maior numero de respondentes que ocupam cargos
relacionados a Cozinha/Produgéo pode ser resultado decorrente da formagéo, ja que
a maioria deles sédo estudantes do curso de Gastronomia. E em relacdo ao local de
atuacao profissional em evidéncia, os restaurantes, uma hipdtese é possivelmente a

maior demanda desses estabelecimentos por esses profissionais em formacéo.

Questionados sobre a identidade de género, como exposto no grafico 5, a
resposta mais frequente foi a identidade de mulheres cis (50%), ou seja, aquelas cujas
caracteristicas sexuais e de género sdo femininas. Homem cis foi a resposta de 38%
dos participantes da pesquisa que, neste caso, possuem caracteristicas sexuais e de
género masculinos. Poucos respondentes se identificaram como transgénero (2
respondentes homens), queer (1 respondente) e género fluido (1 respondente). Dois

respondentes (4%) optaram por nao revelar sua identidade de género.

Grafico 5. Identidade de género dos respondentes.

Identidade de Género

Homem Trans
4,0%
Género Fluido
2,0%
Prefiro nao dizer

Mulher cis
50,0%

Homem cis
38,0%

Fonte: Autora (2019)

A respeito da orientagao sexual, predominaram os respondentes bissexuais e
as lésbicas, com 32% respondentes para cada um deles. 30% se declararam gay e,
além desses, tivemos duas ocorréncias de respondentes pansexuais e uma

ocorréncia de heterossexual, conforme podemos observar no grafico 6.
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Grafico 6. Orientagdo Sexual dos Respondentes

Orientacao Sexual

Hétero
2,0%
Pansexual
4,0%

Lésbica
32,0%

Bissexual
32,0%

Gay
30,0%

Fonte: Autora (2019)

Em relagdo a identidade de género, € interessante ressaltar que o baixo
percentual de respondentes transgéneros e a inexisténcia de respondentes que se
identificam como travestis, podem estar relacionadas com a dificuldade de insergao
no mercado profissional formal que esse grupo sofre, identificada por Carrieri, Souza
e Aguiar (2014).

Além disso, como dito anteriormente, os respondentes, em maioria, ou sao
alunos do curso de Gastronomia da UFRPE ou foram contatados por esses, portanto,
uma hipotese é auséncia da populacao T no convivio social desses individuos. Assim,
esse mesmo motivo pode ser o responsavel pelos numeros relacionados a orientagao

sexual.

Quanto a ser ou nao assumido(a) no ambiente de trabalho, 64% dos
respondentes declararam ser assumidos e os outros (36%) se declararam como nao

assumidos. (Ver grafico 7).
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Grafico 7. Percentuais dos respondentes que se assumem no ambiente de trabalho.

Assumidos no Trabalho

Nao assumido no tra...
36,0%

Assumido no trabalho
64,0%

Fonte: Autora (2019)

Em 64% dos casos, os respondentes possuem colegas também LGBTQI+, a
maioria deles assumidos no ambiente laboral. Para 41% daqueles que possuem
colegas de trabalho LGBTQI+, esses colegas estdo no mesmo patamar na hierarquia
da organizagdo. Ja em 17% dos casos esses colegas de trabalho assumidos sao
superiores hierarquicos do respondente e 9% se encontra em estratos hierarquicos
inferiores em relacdo aos respondentes. Os 33% dos respondentes restantes,
declararam que possuem colegas LGBTQI+ em diferentes patamares da hierarquia

profissional.

Na presenca dessas informacgdes, € possivel identificar que a maior parte dos
respondentes trabalham em ambientes que possuem outros profissionais LGBTQI+,
onde a maioria, incluindo os respondentes e os colegas, optaram por se assumir. Essa
realidade, corrobora com Irigaray e Freitas (2011), quando identificaram que a cultura
empresarial aberta as diversidades é benéfica para esses individuos, ainda mais se

esses exemplos vém de cargos superiores.
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4.2 PERCEPCAO DAS PRATICAS LGBTFOBICAS NO TRABALHO

As praticas LGBTfdbicas estéo inseridas dentro do conceito de assédio moral.
Sao as formas como o preconceito e a discriminagao se expressam, atingindo a
populacdo LGBTQI+ e justificadas pelo 6dio e a intolerancia das pessoas que nao
sabem conviver com as diferencas. Os paragrafos a seguir, tem como objetivo
explanar as praticas percebidas pelos profissionais que atuam em estabelecimentos

gastronémicos.

Em relacdo a ameagas fisicas decorrentes da orientagdo sexual e identidade
de género, 70% afirmam nunca té-las sofrido. Por outro lado, 30% dos respondentes
ja sofreram esse tipo de violéncia. Para 6% essas ameagcas sao frequentes, para cerca
de 24% elas acontecem raramente ou algumas vezes. Apesar do baixo percentual,
esses dados confirmam que, a vulnerabilidade do grupo na vida social apontada por

Mott, Michels e Paulinho (2018), se estende ao ambito das organizagdes.

Nesse contexto, analisando os resultados por perfil de orientacdo sexual, os
bissexuais foram os que menos relataram sofrer com as ameacas fisicas; 81%
alegaram nunca ter sofrido, em comparagao a 67% dos gays, 69% das Iésbicas. Esse
resultado é um indicativo de que os bissexuais, devido ao apagamento identitario
dessa identificagdo sexual, segundo Lewis (2012), podem ser estigmatizados como
hétero e tratados como tal, ainda mais se esses estiverem em um relacionamento
heterossexual. Os panssexuais e o hétero, somam juntos, 3 respondentes, portanto é

um numero pouco expressivo para analise.

No que envolve as relagdes entre ameaca fisica e identidade de género, 78%
dos respondentes que se identificam como homem cis e 68% das mulheres cis nunca
passaram por ameagas ou violéncias fisicas no ambiente de trabalho, entretanto, 50%
(3 respondentes) dos que se identificaram como trans, género fluido ou preferiram n&o
declarar, ja sofreram com ameacgas desse cunho. Essa realidade € um indicio a
vulnerabilidade dos corpos ndo normativos, destacado por Carrieri, Souza e Aguiar
(2014), porém com o baixo percentual de respondentes é necessario uma

investigacao mais conclusiva.

Quanto as praticas de LGBTfobia caracterizadas como constrangimento por
colegas, seja por piada, chacota, deboche, 26% dos entrevistados declararam nunca
terem passado por isso. Dos cerca de 74% que enfrentam ou ja enfrentaram esses
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constrangimentos, 34% afirmaram que esses eventos sao frequentes, 30% relataram
que ocorre as vezes e 10% disseram que sdo acontecimentos raros. A partir desses
resultados, podemos considerar ser esta uma pratica, de constranger colegas

LGBTQI+ relativamente comum, na percepgéo deste publico.

Com relagcdo aos superiores, 42% responderam que nunca foram
constrangidos por seus chefes. Dos 58% que foram constrangidos com piadas,
chacota ou deboches, 22% afirmaram que isso acontece raramente, 22% consideram
que ocorre as vezes e 14% sao constrangidos frequentemente pelos superiores. Ou
seja, ndo apenas os colegas, mas em mais da metade dos casos, também os cargos

de chefia se utilizam de piadas e deboches para constranger o profissional LGBTQI+.

Estes dados véo ao encontro dos trabalhos de Garcia e Souza (2010), Robbins,
Judge e Sobral (2010) e Irigaray, Saraiva e Carrieri (2010) que identificaram o humor
como mecanismo de discriminagao de trabalhadores LGBTQI+ em outros setores.
Ainda nesse aspecto, atitudes LGBTfobicas advindas de profissionais que possuem
cargos superiores, demonstra a precariedade da empresa em manter uma politica de
diversidade. Tal comportamento € problematico em diversos aspectos, ja que sinaliza
um ambiente com assédio moral em potencial, além da abertura para que outros
funcionarios e até mesmo clientes reproduzam esses comportamentos. Em relagao a
estas questdes Irigaray e Freitas (2011) destacaram a importédncia da cultura
organizacional e a tolerancia dos colegas de trabalho como forma de minimizar as
praticas de LGBTfobia.

Nesse cenario, ao comparar os Assumidos com N&o assumidos, os assumidos
relataram perceber mais as praticas LGBTfobicas relacionadas ao humor, seja por
colegas ou por superiores. Traduzindo em numeros, 81% dos assumidos relataram
perceber essas praticas advindas de colegas, e 63% por superiores. Enquanto, 61%
dos ndo assumidos percebem essas praticas cometidas por colegas, e 50% por

superiores.

Os dados corroboram com o que foi exposto por Alencar, Santos e Melo
(2018), que afirmam que os individuos LGBTQI+ estdo sujeitos a sofrerem assédio
moral justificado apenas pela expressdo da sexualidade. Para mais, o fato dos nao
assumidos também perceberem essas praticas, demonstra como a estigmatizagao,

conceito de Goffman (1963), influi nesse processo. Por suposigao, esses individuos
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nao assumidos, carregam trejeitos e caracteristicas que sao atribuidas socialmente
como pertencentes ao publico LGBTQI+. Assim, esses sujeitos sédo tratados como tal
naquele ambiente. Ou ainda mais, essas provocag¢des advindas dos colegas e

superiores podem ser uma tentativa para forgar o trabalhador a se assumir.

Ser designado(a) para atividades que ndao competem a fungado, devido a
orientagcdo sexual, como ser mulher Iésbica e ter que carregar peso ou ser homem
gay e ser direcionado necessariamente para confeitaria, € uma outra pratica
LGBTfdbica identificada nas organizagdes. Quanto a esse aspecto, nesta pesquisa,
os resultados apontaram que 66% nunca enfrentaram essa forma de discriminagao.
Por outro lado, 14% sofre esse tipo de discriminagdo com frequéncia. Para os 20%
restantes, isso ocorre algumas vezes. Nesse topico, houve um destaque para as
mulheres lésbicas. Sao elas, de acordo com os dados, as que mais percebem essa
pratica, visto que 43% relataram vivenciar esse episédio, em comparagao a 27% dos
gays e 18% dos bissexuais. Esse dado pode ser um demonstrativo, dentro do
ambiente gastronémico, do que Irigaray e Freitas (2011) expuseram em seu trabalho,
quando explanaram que a mulher |ésbica tende a sofrer discriminagdo de segunda

ordem, por género e orientagédo sexual.

Somado a isso, essa discriminacdo pode ser outra forma de violéncia
decorrente do processo de estigmatizacédo e dos papéis de género, onde os gays sao
estereotipados, de acordo com lIrigaray, Saraiva e Carrieri (2010) como frageis e
afeminados, e as lésbicas masculinizadas, portanto, sdo direcionados a atividades

tradicionalmente atribuidas ao género oposto.

O isolamento social também é apontado como uma forma de discriminacéo.
Questionados sobre o tema, 78% nao percebem que, em virtude de sua orientagéo
sexual, deixa de receber convites para eventos sociais (aniversarios, casamentos,
bares, jogos) fora do ambiente de trabalho. J& 16% percebe que raramente isso
ocorre. Por outro lado, cerca de 6% afirmam que com frequéncia deixa de receber
esses convites em virtude de sua orientacao sexual. Desses 6% todos se identificaram
como assumidos no ambiente de trabalho. Apesar do baixo percentual, € evidente que
os LGBTQI+ assumidos estdo suscetiveis ao isolamento, como apresentado nas
pesquisas de Garcia e Souza (2010) e Irigaray e Freitas (2011). Considerando as

possibilidades de ascensdo profissional, dos respondentes, 80% nao percebem
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dificuldades devido a sua orientagdo sexual. Ja cerca de 18% percebem isso, ainda
que com pouca frequéncia. Dessa forma, a dificuldade de ascensao profissional
relatada por Garcia e Souza (2010) ndo é uma pratica frequente percebida pelos

LGBTQI+ que trabalham no setor gastronémico.

Aproximadamente 60% dos respondentes nunca ou quase nunca foram
advertidos que seria melhor ndo se assumir no ambiente de trabalho para ndo ser
discriminada(o). Ja 34% dos respondentes frequentemente ouvem essa adverténcia
e 6% ocasionalmente. Diante disso, cerca de 62% dos participantes ja optaram, por
nao se assumir no trabalho com medo de demiss&o ou de rejeicdo pelos colegas.
Conforme afirmam Oliveira (2013) e Alencar, Santos e Melo (2018) os sujeitos receiam
que ao assumir irdo fazer parte do grupo LGBTQI+ que sofre assédio moral, ainda
que na realidade os nao assumidos também relatarem vivenciar essas praticas.
Novamente, nesse topico as mulheres Iésbicas se destacam, 75% das respondentes
ja optaram em nao se assumir, em relagao a 48% dos bissexuais, 50% dos gays. Os

respondentes pansexuais e o hétero nunca optaram em nido se assumir.

Esse cenario € outro um indicativo da vulnerabilidade da mulher lIésbica dentro
dos estabelecimentos gastronémicos, que segundo Silva, Rezende e Machado
(2018), tendem a ser mais oportunos ao género masculino. Nesse caso, supde-se que
diante da probabilidade do assédio moral de segunda ordem, optam por ndo se
assumirem como estratégia de sobrevivéncia organizacional, identificada por Irigaray
e Freitas (2011).

Quando questionados sobre a percepcdo de ser evitado no ambiente de
trabalho devido a orientacdo sexual, 64% nunca ou quase nunca perceberam tal
pratica. Entretanto, novamente a percepcao de praticas LGBTfobicas sdo maiores
entre os assumidos. Cerca de 50% dos respondentes assumidos ja perceberam ser
evitados, enquanto a percepcao dos ndo assumidos € bem menor, de 12%. Esses
dados somam-se aos indicios que ao optar por se assumir no ambiente laboral, o
profissional LGBTQI+ esta sujeito a sofrer com o assédio moral e o isolamento
(GARCIA; SOUZA, 2010; IRIGARAY; FREITAS, 2011; ALENCAR; SANTOS; MELO,
2018)

Cerca de 86% dos respondentes afirmaram que nunca ou quase nunca

receberam criticas injustas, por causa da sua orientagao sexual. Por outro lado, 14%

33



receberam este tipo de critica. Apesar do baixo percentual, essa pratica € um indicador

que a LGBTfobia afeta até a avaliacdo do trabalho do funcionario LGBTQI+.

De maneira geral, apesar dos respondentes relatarem diversas vivéncias
envolvendo praticas LGBTfobicas, quando questionados sobre o sentimento de
seguranga e respeito no ambiente laboral, aproximadamente metade dos
respondentes se sentem respeitados e seguros em seu ambiente de trabalho. Por
outro lado, 20% se sentem desrespeitados e inseguros. Em face dos resultados
obtidos nessa pesquisa, esses trabalhadores podem ter a sensagao de seguranca
devido aos menores indices envolvendo as violéncias fisicas, ja que, as violéncias
psicolégicas, e principalmente as veladas, através do humor, sdo tdo frequentes
diariamente, no meio profissional e social, que acabam sendo naturalizadas por essa

populacgao.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Diante dos resultados, podemos considerar que os profissionais que trabalham
em estabelecimentos gastronémicos percebem praticas LGBTfobicas em seu
ambiente profissional. As mais comuns sdo constrangimentos na forma de piadas,
chacotas e deboches por parte de colegas e, 0 que € ainda mais grave, por superiores.
A ocorréncia de ameaca fisica é preocupante pois beira a 30% dos respondentes,

confirmando a vulnerabilidade destes profissionais dentro das organizagdes.

Em relacdo aos perfis, as praticas LGBTfobicas sdao mais percebidas para
aqueles que optam por se assumirem no ambiente laboral. Nesse ambito, foi
observado que as respondentes que se identificaram como mulheres lésbicas sao as
mais receosas em se assumirem no trabalho. Supbe-se que essa seria uma opgao a
fim de minimizar a discriminagdo no ambiente de trabalho, pois esta pratica ja tende a
ocorrer por questdes relacionadas ao género, segundo Silva, Rezende e Machado
(2018).

Para mais, os dados revelam que os respondentes bissexuais vivenciam
menos a LGBTfobia no cotidiano empresarial. Uma hipétese para esse resultado, € o
apagamento das performances identitarias bissexuais, denominado assim por Lewis
(2012). Ou seja, os bissexuais, por experienciarem relagdes afetivas heterossexuais,
nesses espacos podem ser compreendidos como tal e tratados igualmente aos
héteros, ainda mais, se como estratégia de sobrevivéncia, esses optarem em
resguardar suas experiéncias homoafetivas, dando énfase as relacdes

heterossexuais.

Foram observadas praticas veladas de exclusédo prejudicando ndo apenas as
relacdes interpessoais nas organizacdes, mas também a vida profissional desses
trabalhadores, impedidos, muitas vezes de expressarem sua identidade de género e
orientagao sexual para evitar represalias e assédio moral. Embora os percentuais néo
representem maioria dos casos, devemos considerar que nenhum trabalhador deve

ser vitima deste tipo de violéncia no ambiente organizacional.

Diante dos resultados encontrados, ressaltamos o papel dos gestores das
organizagdes para evitar praticas LGBTfébicas que discriminam funcionarios gerando
problemas pessoais e também comprometendo as atividades das organizagoes.
Ressaltamos também a necessidade de estabelecer uma cultura e um ambiente de
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compreensao da diversidade, assim como criar uma politica que de forma clara
informe aos participantes o comportamento esperado diante diversidade de seus

integrantes.

Esse trabalho objetivou iniciar os debates sobre a diversidade sexual na
Gastronomia. No entanto, por ter um carater exploratério, com uma amostra de
conveniéncia, € necessario ressaltar a limitacdo dessa pesquisa no que se refere a
generalizagdo dos resultados. Dessa forma, recomenda-se a realizagcdo de outros
estudos sobre o tema para que seja possivel compreender melhor as relagbes de
trabalho dos LGBTQI+ na area de gastronomia, a fim de tracar estratégias para
minimizar as praticas LGBTfobicas e tornar o setor de A&B seguro para esses

profissionais.
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APENDICE |

Questionario online aplicado.

Questionario para levantamento de dados para
Trabalho de Conclusio de Curso(TCC) do

Bacharelado em Gastronomia.

Esse questionaria tem coma plblico alvo @ populagio LGETQH da reglio nordeste, gue frabalha ou
& trabalhou em estabelecimentos gaEONAMICOs(Dares, restaurantes, padarias, caleterias, entre
oubras). O abjetivo & coletar dados sobne 36 vickncias sofridas par 58 grupa no ambssniz de
trabalho.

A5 parguntas devem ser respondidas levando em consideragio Spenas a5 experenclas
profsslonats no rame da gastronomia.

“Cibrigatonn

1. Idade =
Rarcar Bpenas wna ovaEl.
| 153-25
A
T} 35-45

" 45e

2. Estedoicidades -

3. Género *
l4arcar apenas wma oVl
Mulker cls
Homem cls
Mulher Trans
Homem Trans
Prefina ndo dizer

Cutro

4. Orientagio $exual*
Marcar apenas Lma oval.
Lagbica
Gay
Bissexual
Azsexual
Fansaxual

Cutro;
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5, Asgumidalo)? *
Mamue bodas gue se apdcam,

[] Méa

[ | =i, para amigos

[ | =, na amolerte profissional
[ | =m. para a famiia

[] cutrs:

& @ual & 0 sspmento do estabslecimanto onoe
trabainaifrabamou? Ex: Restaurants,
cafeteria, padaria, bar.. *

7. Gual &ifol o 88U cango? ¢

B, Mo seu amblents profigslonal, exleiem outroe colepas de trabalho, snvolvenoo supsrionse
@ propriefarios, que elo LGETQE+T *
Marcsr apenas wma oval,

) sm
|'. .; NHJ:I
[ ) Tanez

4. Caso 8 respoeta el alm, em que patamar de hlerarqula proflzelonal, em relagBo a vocd,
ales B encontram?

Margue todas que 58 apicEm,
[] superior

[] subsranade

[] Equvalents

10. Caso exlstam outroe colegas LGBTRI-, eles sBo azaumidos no amblents de trabalho?

Marcar apenas wma oval.
) =im

[ ) Mo

() Alguns EIm, outros nao

11. [Eu J& ful ameagadajo)iectrl violéncla fizlca, justificada pela minha orlentagio sexual *
Marcsr apenas wma ovEl.

— . o F W P
Hunca T O O ) comtrequenca
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12, On maus COLEGA § oa irabaino fazem plades, chaootas, deboches ou oufran situagdes
aoneiranpadoran oo qualquer ordem, sobre LGETQE- no local o irabaiha, ©

LA Bpenes uma ovli,
1 2 - 4 8

wumea 0 O 0 O O ) ) Comtrequincis

13, On maus SUPERIORE S tazem pladas, shacoth, deboches ou oubras slbuagden
CORMFARGUDaras 08 qUAlGUer ordem, Bobre LGETO no local o8 irabaing. «
Marcar Bpenas wma ov.

1 H 3 4 5

Wumes | P y L)Y € ) | | Com fréquéncia

B

. Sou dan n-uuu‘)ji ful pars Aiguma stiviosds que ndo ma compats, devioo & minke
BeNuAl [Ex: SoF mulnar 1BaDkea & padirem pars ca o MO 00 Ideal; BEr
homarm gay & aer direclonado para confeltaria mesme B senoc a fungho para qual e
gontrataram)
MaICHr BOENES (M OVE,

1 H 3 4 5

munea 0 0 3 () ) Commequénca

18, W&o 80U convidadao) para eventos soclals(anlvarsdrios, casamentos, bares, |opoa) fora
o amilenis de trabaino, devido a minha orieniaghe sexual *

MErcar AREnaEs wma oval,
1 H 3 4 5

mmea (0 C 3 Oy O ) () comtrequéncia

16, Ja tveieatou tanda alguma difiouldats de ascenslo profiasicnal oentro da empress,
davido 8 minna orlentagho saxual. *
Aarcar Bienas wma OVEl,

1 H 2 4 5

bunea (0 3 ) (0 () comfequénci

17, Abguem |a me adverily que sarla malnor nBo me aseumin no amblents de trabalho para nao
BT disciminatajo). *
Marcer apenas wma oval.

wmea (0 0 3y ) () comtequencia

.
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18. Ja optal por nBbo me assumir no frabaino com medo de ser demitido ou nBo aer aceltajo)
pelos colegan de frabaiha *

MECEr Boenas Lma oval.
1 2 3 4 5
munca 0 3 ) (0 () Comfrequéncia

19, Eu |& sontl qus slgum colega evitou contato comigo no amblenta do trabaiho. Ex:Taque,
conversas, dividic alguma atividade -
Earcar BOenas wma el

1 ) 3 4 5

mupea () 3 () () { ) Comfrequinci

20. Santl que mau frabaiho fol criticade de forma Injusts, por cauns da minha orientagho
Banual ¢

Marcar apenas uma oval.

Wumea 3 (3 ) () () Comfrequanca

21. De manelra garal, coma eu avallo o respeito @ 8 seguranga, em relagAo a minha orlentago
waxual, que ou ainto no meu ambknte oo trabamo ©

Larcar apenas Lma oval,

Nefihum reapeitomeguranga () b L ) 0 ) L) MUl respeRacdiieeguro
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