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RESUMO

A incluséo de identidades de género nao binarias no ambiente de trabalho é essencial
para promover diversidade, equidade e inclusdo. Esta pesquisa apresenta trés
estudos interconectados — dois empiricos e um aplicado — que destacam desafios
criticos e estratégias para avancar nessa inclusao. O primeiro estudo, "Ser Aceito L&
Me Faz Depender Menos da Aceitagcdo Aqui", introduz o conceito de ativacéo trans-
contextual de identidade, demonstrando como a validacdo social em contextos
acolhedores reduz a necessidade de adaptacdo em ambientes hostis. Com base em
28 entrevistas analisadas por meio da metodologia grounded theory, o estudo revela
como individuos ndo binarios conseguem preservar sua autenticidade em diferentes
contextos. O segundo estudo, "Além do Jogo ludico: O Processo de exploragao e co-
construcao das Identidades de Gé&nero N&o Binarias no Contexto Brasileiro" baseado
em 48 entrevistas, investiga 0s processos de construcdo da identidade de género nao
binaria. Esses processos envolvem experimentagcdo gradual, nao linear e
intrinsecamente co-construida no ambiente social em que estdo inseridos. A co-
construcdo desempenha um papel central, moldando as exploracdes identitarias por
meio de elementos performativos e narrativos, que contribuem para a formacéo
dindmica da identidade. O terceiro estudo, "Como Incluir Identidades de Género Nao
Binarias no Trabalho?", aborda as falhas nas praticas de gestdo de pessoas,
especialmente na apresentacao e uso de nomes e pronomes preferidos e na auséncia
de suporte psicoldgico. Em um formato de consultoria propositiva, este estudo propde
uma abordagem holistica que integra principios norteadores para direcionar
estratégias praticas, alinhadas aos pilares de responsabilidade ambiental, social e de
governanca. Em conjunto, esses estudos contribuem com a compreensao e a inclusao

de identidades nao binarias no contexto laboral.

Palavras-chave: Identidade de Género N&o Binaria, Politicas Inclusivas; Ativacao

Trans-Contextual de Identidade; Jogo de Identidade



ABSTRACT

The inclusion of non-binary gender identities in the workplace is essential to fostering
diversity, equity, and inclusion. This research presents three interconnected studies—
two empirical and one applied—that highlight critical challenges and strategies for
advancing this inclusion. The first study, "Being Accepted There Reduces My Need for
Acceptance Here," introduces the concept of trans-contextual identity activation,
demonstrating how social validation in supportive contexts reduces the need for
adaptation in hostile environments. Based on 28 interviews analyzed using the
grounded theory methodology, the study reveals how non-binary individuals preserve
their authenticity across different contexts. The second study, "Beyond Play: The
Process of Exploration and Co-construction of Non-Binary Gender Identities in the
Brazilian Context,” based on 48 interviews, investigates the processes involved in
constructing non-binary gender identities. These processes involve gradual, non-linear
experimentation and are intrinsically co-constructed within the social environment. Co-
construction plays a central role in shaping identity exploration through performative
and narrative elements, contributing to the dynamic formation of identity. The third
study, "How to Include Non-Binary Gender Identities in the Workplace?" addresses
gaps in human resource practices, particularly in the presentation and use of preferred
names and pronouns and the lack of psychological support. In a consulting-based
framework, this study proposes a holistic approach that integrates guiding principles to
inform practical strategies aligned with the pillars of environmental, social, and
governance (ESG) responsibility. Together, these studies contribute to understanding

and advancing the inclusion of non-binary identities in the workplace.

Keywords: Non-Binary Gender Identity; Inclusive Policies; Trans-Contextual Identity

Activation; Identity Play.
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Capitulo 1
1 INTRODUCAO GERAL

A incluséo de identidades de género ndo bindrias no ambiente de trabalho
representa um desafio significativo para as praticas tradicionais de gestao de pessoas,
que frequentemente se baseiam em uma compreensio binaria de género. A medida
gue as discussdes sobre diversidade, equidade e inclusdo se intensificam, as
organizacfes enfrentam crescente pressao para revisar suas politicas e refletir a
complexidade das identidades de género contemporaneas. Estudos mostram que o
pensamento binario, que categoriza género em opostos rigidos, simplifica
excessivamente a realidade e falha em capturar a verdadeira diversidade das
experiéncias de género (Bing & Bergvall, 2014; Shelton & Dodd, 2021). Essa
simplificacdo leva a exclusdo de identidades n&o binarias, criando um ambiente de

trabalho que pode ser hostil ou inadequadamente acolhedor para esses individuos.

Este contexto exige uma investigacdo aprofundada sobre as ameacas e
desafios enfrentados por identidades n&o binarias nas organizacdes. Embora
pesquisas tenham analisado a construcdo e protecao de identidades de género no
ambiente de trabalho e destacado a necessidade de politicas inclusivas (Hyde et al.,
2019; Morgenroth & Ryan, 2021), ainda existem lacunas significativas, especialmente
guanto a inclusdo efetiva de identidades ndo binarias e ao impacto das ameacas
identitarias (Steiner et al., 2022; Hennekam & Ladge, 2022). A complexidade dessas
identidades demanda abordagens holisticas e adaptativas que considerem as
interacdes dindmicas entre individuos e ambientes. Praticas organizacionais
inadequadas resultam frequentemente em marginalizacdo e prejudicam o clima

organizacional, além da percepcéo de equidade e incluséo.
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A tese aborda trés estudos principais: O primeiro estudo argumenta como as
identidades nado binarias enfrentam e superam ameacas no ambiente de trabalho. O
objetivo central foi explorar o impacto das ameacas identitarias em individuos nao
binarios e introduzir o conceito de ativagao trans-contextual de identidade. O segundo
estudo questiona como individuos ndo binarios constroem suas identidades de
género, indo além da ludicidade, em um contexto marcado pela violéncia e pela
hostilidade, em um pais que lidera as estatisticas de assassinatos de pessoas
LGBTQIA+ no mundo (GGB, 2024). Finalmente o terceiro estudo discute a importancia
da inclusdo de pessoas ndo binarias nas organizacdes, analisando as barreiras e
propondo estratégias de superacao alinhadas aos principios de Environmental, Social,

and Governance (ESG).

A contribuicdo tedrica da tese desafia as concepcdes tradicionais que limitam
a diversidade de género a uma visao binaria (Hyde et al., 2019; Morgenroth & Ryan,
2021). A pesquisa destaca a necessidade de estratégias que reconhecam a
complexidade das identidades de género néo binarias e suas interacdes dinamicas
com o contexto organizacional, evidenciando que em vez de simplesmente proteger
ou reestruturar identidades ameacadas, individuos néo binarios utilizam estratégias
adaptativas que variam conforme o ambiente — ativacdo trans-contextual de
identidade- buscando preservar sua autenticidade em contextos mais acolhedores,
enquanto se conformam parcialmente em ambientes mais restritivos (Steiner et al.,
2022; Hennekam & Ladge, 2022). Além disso, a tese traz uma nova perspectiva sobre
0 processo de construcdo da identidade de género ao desafiar a visao tradicional do

jogo de identidade. Ela introduz a camada co-construida, que é tanto coletiva quanto
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social, e destaca como os individuos nao binarios tém suas escolhas identitarias
moldadas pela realidade externa, ou seja, por um contexto social muitas vezes hostil.
Esse processo ocorre em interagcdo com normas sociais rigidas, durante a
experimentacdo de suas identidades de género. Nesse contexto, os individuos nédo
binarios buscam performar e ajustar suas experimentacdes identitarias antes de se
comprometerem de forma definitiva com sua identidade, empregando elementos
narrativos para integrar os aspectos internos dessa exploracdo, alinhando suas
expressdes de género com os feedbacks sociais e culturais (Bamberg et al., 2013;

Berzonky, 2004; Butler, 2004; Stanko et al., 2022).

Esta tese também apresenta contribui¢cdes praticas voltadas para a incluséo de
colaboradores néao binarios no contexto organizacional. Fundamentada em estudos
empiricos recentes, desenvolve principios norteadores e estratégias aplicaveis para
suprir lacunas criticas nas praticas organizacionais, promovendo equidade e
diversidade no ambiente de trabalho. Juntos, esses trés estudos néo visam apenas
preencher lacunas tedricas e praticas relacionadas a inclusdo de identidades de
género nédo binarias nas organizacfes, mas também oferecer caminhos inovadores

para transformar o ambiente corporativo em um espaco mais equitativo e acolhedor.
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Capitulo 2

124SER ACEITO LA ME FAZ DEPENDER MENOS DA ACEITAGAO AQUI":
ATIVACAO TRANS-CONTEXTUAL DE IDENTIDADE E ENFRENTAMENTO A
AMEACAS IDENTITARIAS DE GENERO NO TRABALHO

RESUMO

O objetivo dessa pesquisa foi compreender como individuos n&o-binéarios lidam com
ameacas a identidade de género em diferentes contextos no trabalho. Para tanto, foi
utilizada uma abordagem qualitativa com utilizacédo da teoria fundamentada, por meio
de entrevistas semiestruturadas com 28 individuos n&o-binarios brasileiros que
trabalham em 25 organizagfes. Diante de contextos ameacadores, eles utilizam um
processo de tentativa e erro na expressdo de sua identidade de género. Enquanto
reestruturar sua identidade resulta em inautenticidade e preserva-la implica altos
custos sociais, alguns adotam respostas ambiguas e performativas para reivindicar
sua identidade de forma validada. Esse mecanismo, denominado ativacdo trans-
contextual de identidade, ocorre quando a validacdo social obtida em contextos
receptivos fortalece o autoconceito desses individuos, permitindo maior resiliéncia em
contextos menos receptivos.

Palavras-chave: Diversidade; Género; Nao-binarios;Ameaca a identidade

1 Os resultados desta pesquisa foram publicados em: Félix, B., Julio, A. C & Rigel, A. (2023). ‘Being
accepted there makes me rely less on acceptance here’: cross-context identity enactment and coping
with gender identity threats at work for non-binary individuals. The International Journal of Human
Resource Management, 35(10), 1851-1882. https://doi.org/10.1080/09585192.2023.2254211

2 A traducao dos resultados desta pesquisa foi publicada em: Félix, B., Julio, A. C & Rigel, A. (2023,
setembro 26-28) "Ser aceito |& me faz depender menos da aceitagdo aqui": Ativagao trans-contextual
de identidade e enfrentamento a ameacas identitarias de individuos néo binérios no trabalho. [Trabalho
apresentado]. XLVII Encontro Nacional da Associacéo Nacional de Programas de Pés-Graduacdo em
Administracdo, Sao Paulo, SP.
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1 INTRODUCAO

O conceito de pensamento binario, que se refere a tendéncia de ver as coisas
em termos de opostos (Bing & Bergvall, 2014), tem sido um elemento constante na
cognicao humana (Robbins, 2015). Apesar dos beneficios derivados da simplificacao
gue ele pode trazer para a compreensao de certos fendbmenos (Elbow, 1993), tornou-
se claro que esse tipo de pensamento pode ter limitagdes significativas (Shelton &
Dodd, 2021). O pensamento binéario é frequentemente usado ao discutir género, onde
se espera que os individuos se encaixem na categoria masculina ou feminina (Gaither,
2020; Callis, 2014). No entanto, essa visdo binaria ndo leva em consideragao a
realidade do género, que € muito mais complexa e diversa do que um simples sistema
de duas categorias (Hyde et al., 2019; Morgenroth & Ryan, 2021). Como identidades
nao-binarias ndo sédo reconhecidas ou admitidas dentro de uma estrutura binaria
(Chew et al., 2020; Fiani & Han, 2019), individuos néo-binarios — aqueles que
entendem sua identidade de género como nao-binaria, independentemente do sexo
atribuido ao nascimento - frequentemente enfrentam resisténcia e descrenca dos
outros quando expressam sua identidade de género (Steiner et al., 2022; Morgenroth
et al., 2021; Matsuno & Budge, 2017), o que inclui a maioria dos contextos de trabalho
(Sawyer et al., 2016). No entanto, também é possivel observar alguns progressos no
desenvolvimento de espagos organizacionais que proporcionam experiéncias mais
dignas e acolhedoras para individuos nédo-binarios (Huffman et al., 2021; Gibson &

Fernandez, 2018).

Entender as ameacas recorrentes a identidade dos individuos néo-binarios no

ambiente de trabalho requer uma exploracdo mais profunda das inter-relacdes entre
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os diferentes ambientes de trabalho com os quais esses individuos interagem ao longo
do tempo. Tais ameacas sao definidas como um "sentido de potencial dano ao valor,
significados e representacao” de si mesmo (Petriglieri, 2011, p. 644). Enquanto alguns
ambientes de trabalho oferecem maior aceitacao das identidades néo-binarias, outros
apresentam ameacas mais significativas ao seu senso de identidade (Huffman et al.,
2021; Gibson & Fernandez, 2018; Logel et al., 2009). A literatura sobre individuos nao-
binarios no ambiente de trabalho também destaca a necessidade de ir além do
pensamento binario ao considerar o impacto das ameacas a identidade.
Frequentemente, as respostas as ameacas a identidade sdo categorizadas como
protetivas ou reestruturantes da identidade (Frandsen & Morsing, 2022; Choi et al.,
2018; Landay & Schaefer, 2022; Petriglieri, 2011), o que simplifica excessivamente a
natureza complexa das transicfes de identidade, um "processo de evolucdo na auto-
definicdo que é frequentemente devido a mudancas em um papel de trabalho e

provocado por eventos importantes da vida" (Ladge et al, 2012, p. 1449).

Além disso, as visfes tradicionais do autoconceito também perpetuam esse
pensamento binario, pois a auto-definicdo € frequentemente vista como validada ou
nao (Markus & Nurius, 1986). Essa crenca nao leva em consideracdo as muitas
experiéncias sutis que os individuos tém ao navegar seu senso de identidade
(Obodaru, 2017). Finalmente, os resultados das transicfes de identidade sédo
frequentemente vistos como levando a autenticidade ou aceitacdo social, o que é uma
visdo simplista que ndo captura com precisdo a realidade complexa dessas
experiéncias (Hewlin et al, 2020). Evidéncias recentes sugerem que as consequéncias

das transicdes de identidade sdo muito mais fluidas e situadas em algum lugar ao
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longo de um continuum entre ambos o0s polos (Hennekam & Ladge, 2022; Caza et al.,

2018).

Para compreender melhor o impacto das ameacas a identidade em individuos
ndo-binarios no ambiente de trabalho, devemos ir além do pensamento binario e
explorar a natureza complexa e sutil das transicdes de identidade em varios ambientes
de trabalho (Caza et. al., 2018). Para promover esses avanc¢os, buscou-se responder
a seguinte pergunta de pesquisa: Como a necessidade de autenticidade e aceitacao
social evolui @ medida que individuos nao-binarios lidam com ameacas a identidade
de género em diferentes contextos de trabalho? Portanto, neste estudo, o principal
objetivo foi compreender como individuos nao-binarios lidam com ameacas a
identidade de género em diferentes contextos de trabalho. Para isso, foi realizada uma
pesquisa qualitativa usando o método grounded theory, na qual foi elaborado um
modelo tedrico baseado em entrevistas com 28 individuos que entendem sua
identidade de género como nao-binaria, independentemente do sexo atribuido ao

nascimento.

A teoria apresentada neste trabalho, propde que individuos nao-binarios
expressam sua identidade de género por meio de um processo de tentativa e erro e
sugere que—em contextos organizacionais ameagadores—reestruturar sua
identidade leva a um alto senso de inautenticidade, enquanto preserva-la acarreta
altos custos sociais. Quando esses individuos também interagem em contextos onde
suas reivindicacfes de identidade sdo validadas, esse processo de expressdo de
género permite que eles experimentem um fenbmeno denominado de ativacdo trans-

contextual de identidade. Esse processo evolutivo envolve usar a validacdo social
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obtida em contextos mais seguros para reduzir a necessidade de adaptagao extensiva
as expectativas sociais em ambientes mais hostis. Embora os individuos ainda
possam precisar se adaptar até certo ponto, a validacdo recebida em contextos
acolhedores permite que se sintam mais auténticos e menos pressionados a se

conformar as normas sociais em contextos mais ameacadores.

Este estudo contribui para a literatura sobre as identidades de individuos néo-
binarios no ambiente de trabalho. Em primeiro lugar, foi introduzido o conceito de
ativacao trans-contextual de identidade, que se baseia em desenvolvimentos recentes
de ativacao de identidade (identity enactment) ao sugerir que o self pode ser expresso
por meio de atividades e intera¢des que se estendem além dos limites de um contexto
formal especifico de trabalho (Obodaru, 2017; Felix & Cavazotte, 2019). Em segundo
lugar, foi desafiada a compreensao tradicional de que os individuos tendem a
responder a ameacas a identidade mantendo ou reestruturando a identidade
ameacada (Petriglieri, 2011). Em vez disso, foi proposto que individuos néo-binarios
frequentemente adotam respostas que Ihes permitem manter suas identidades em
contextos organizacionais mais acolhedores, enquanto se conformam parcialmente
as expectativas sociais em ambientes menos inclusivos. Ao fazer isso, eles lidam com
ameacas a identidade de uma maneira mais fluida e adaptativa. No geral, esse estudo
fornece insights sobre as experiéncias complexas e sutis de individuos nao-binarios
no ambiente de trabalho. Ele destaca a importancia de considerar os contextos sociais

e culturais mais amplos nos quais as identidades sédo construidas e encenadas.

Essa pesquisa também tem implicacOes para area de gestdo de pessoas. Em

primeiro lugar, ha uma falta de conhecimento sobre as experiéncias de individuos nao-
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binarios no trabalho, esse modelo pode servir como uma ferramenta de
conscientizacdo para gestores de pessoas, educar os funcionarios sobre como seus
comportamentos podem ameacar a identidade de género de individuos ndo-binérios.
Mais especificamente, os resultados sugerem que criar ambientes mais seguros que

validem suas identidades dentro e fora da empresa é crucial.

Em segundo lugar, esse estudo demonstra a natureza evolutiva da identidade
de género para individuos nao-binarios, apesar de muitas pessoas acreditarem que
as identidades de género deveriam ser estaveis. Portanto, os Gerentes de Recursos
Humanos também devem conscientizar os funcionarios de que individuos que
inicialmente se identificam como homens ou mulheres quando contratados tém o
direito de se identificar de maneira diferente ao longo do tempo, sem que tais
mudancas sejam vistas como inauténticas ou oportunistas. Em terceiro lugar, os
dados destacam a importancia de criar um ambiente seguro que envolva
acomodacbes como banheiros neutros em termos de género, sistemas de
identificacdo atualizados e respeito aos pronomes e nomes sociais preferidos. Essas
medidas demonstram um compromisso em promover um ambiente de trabalho

inclusivo para individuos nao-binarios.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 ATIVACAO DE IDENTIDADE E RESPOSTAS DE ENFRENTAMENTO A
AMEACAS DE IDENTIDADE

A Teoria da Identidade Social sugere que a identidade é construida pelo
individuo a partir de suas experiéncias interpessoais, respondendo a perguntas
centrais que questionam a propria identidade (Tajfel & Turner, 1979; Ashforth &
Schinoff, 2016). Embora essa identidade proporcione estabilidade ao autoconceito,
ela pode mudar ao longo do tempo (Conroy & O'Leary-Kelly, 2014; Bordia et al., 2020).
O conceito de self é visto como uma construcédo influenciada pelas relacdes e
estruturas que existem entre individuos e grupos dentro de uma sociedade (Mead,
1934) e, como os individuos interagem, simultaneamente, em diferentes contextos,
gue também mudam; as transi¢ces de identidade ndo sdo incomuns (Ashforth, 2000;

Hennekam et al., 2019; Kulkarni, 2020).

Os individuos constroem suas identidades para experimentar um senso de
autenticidade, que € uma das funcdes centrais da identidade (O'Neil et al., 2022; Cable
et al., 2013). Ao construir e expressar suas identidades, os individuos geralmente
sentem que estdo experimentando seu verdadeiro eu, levando a um aumento da
autoestima (Cha et al., 2019; Latta, 2021; Aday & Schmader, 2019; Bailey & lyengar,
2022; Boytos et al., 2022). Uma das formas pelas quais os individuos expressam suas
identidades é por meio de elementos estéticos e escolhas profissionais (Pratt &

Rafaeli, 1997).

Por meio dessas reivindicacdes de identidade, os individuos buscam validacao

social para as respostas que criaram para a pergunta “quem sou eu? (Obodaru, 2017).
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Quando outros individuos significativos validam a identidade que estd sendo
representada - encenacdo de identidade (Bartel & Dutton, 2001), os individuos podem
internalizar mais naturalmente a autodefinicdo que construiram em seu autoconceito.
Esse processo resulta em uma identidade mais estavel (Ashforth & Schinoff, 2016).
Uma identidade ndo se baseia apenas na definicdo que os individuos fazem de si
mesmos, mas também precisa ser ativada (identity enactment) e validada socialmente
para ser retida no autoconceito (DeRue et al., 2009; Day & Harrison, 2007). Se um
individuo reivindicar uma identidade (ja estabelecida ou em construcéo) e nao receber
validac&o de outros, ele pode sofrer uma ameaca a sua identidade. Isso se refere a
percepcao de que a propria identidade e autoimagem podem estar ameacadas ou

prejudicadas (Petriglieri, 2011, p. 644).

A ameaca a identidade acontece quando o individuo atribui a causa de algo
gue afetou seu autoconceito a outra pessoa significativa (Smith, 1991; Wherle et al.,
2018). Consequentemente, diferentes individuos podem interpretar e reagir de
maneiras diversas a mesma circunstancia ou evento, enquanto uma pessoa pode
perceber a situacdo de maneira favoravel ou sem qualquer impacto significativo, outra
pode interpreta-la como uma ameaca a identidade ou autoimagem (Leavitt & Sluss,
2015; Kang & Kim, 2022).Individuos que tém sua identidade ameacada e invalidada
socialmente tendem a vivenciar instabilidade emocional e cognitiva, as quais
costumam responder com estratégias de enfrentamento (Berjot & Gillet, 2011). Essas
respostas, frequentemente discutidas na literatura sobre discriminacdo e estigma
(Wehrle et al., 2018), visam minimizar os efeitos negativos da invalidacdo social e

podem ser classificadas em dois tipos (Petriglieri, 2011). O primeiro tipo, conhecido
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como respostas de protecdo a identidade, é direcionado a fonte da ameaca,
protegendo a identidade ameacada (Petriglieri, 2011). O resultado deste tipo de
resposta € a manutencao ou integracdo da autodefinicdo no autoconceito e um maior

sentido de autenticidade (Frandsen & Morsing, 2022; Choi et al., 2018).

O segundo tipo, conhecido como resposta de reestruturacao de identidade, é
direcionado a identidade ameacada, minimizando sua vulnerabilidade a danos
potenciais (Petriglieri, 2011). Isso ocorre quando a ameaca € percebida como téo forte
gue o individuo ndo se sente mais capaz de ativar essa identidade (Breakwell, 1983;
Neimeyer et al, 1997). O resultado desse tipo de resposta é o abandono da identidade

e a diminuig&o do senso de autenticidade (Petriglieri, 2011).

Na Figura 1, é ilustrada a integracéo dos processos pelos quais reivindicaces
e expressoes de identidade (identity enactment) podem levar a ameacas de identidade
e como a literatura dominante sobre identidades explica as respostas que 0s

individuos tipicamente adotam em tais situacoes.

Figura 1 - Sintese integrativa dos processos de ativagdo de identidade e das respostas a ameagas

identitarias.
Identidade individual
_,"_- ------ ““‘--___ Reivindicacio de identdade
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e ‘\\ |
\
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Fonte: Felix, Julio & Rigel (2023).

2.2 EXPANDINDO A PERSPECTIVA SOBRE IDENTIDADES

Na secdo anterior, discutimos o processo pelo qual as identidades sao ativadas
e reivindicadas, levando a um senso de (in)autenticidade e (in)validagcédo. No entanto,
esse entendimento representa a visdo dominante na literatura sobre identidades, e
nao um consenso (por exemplo, Ashforth et al., 2007; Creed et al., 2010; Dutton et al.,
2010; Koerner, 2014; Petriglieri, 2011, 2015; Pratt et al., 2006). Primeiro, alguns
estudos contestaram a visdo de que a ativacdo da identidade (identity enactment)
deve necessariamente acontecer por meio de atividades reais e intera¢cdes sociais
gue ocorrem em um determinado contexto no qual o self estd sendo representado

(Berg et al., 2010; Vogel et al, 2015).

Por exemplo, Obodaru (2017) e Felix e Cavazotte (2019) sugerem que a
ativacdo de uma identidade ndo depende apenas de atividades reais e interacoes
sociais, mas também pode ocorrer por meio de atividades e interacfes imaginadas,
em um futuro possivel ou de um presente alternativo (imagined enactment); ou quando
se imagina uma outra pessoa proxima/significativa ativando e internalizando uma
identidade como se fosse dela (vicarious enactment) (Obodaru, 2017). Assim, desafia-
se, por exemplo, a ideia de que para ativar e reter uma identidade de enxadrista num
determinado contexto, o individuo deve ndo soO ver-se como enxadrista, mas também
jogar xadrez nesse contexto e ser validado como tal (Obodaru, 2012, 2017). Os
estudos propdem que simplesmente imaginar-se jogando xadrez um dia ou ver seu

filho jogando pode ser suficiente para uma pessoa manter a autodefinicdo como um
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"jogador de xadrez" em seu autoconceito. Essa teorizagdo abre espacgo para novas
teorias sobre como as identidades sdo representadas e retidas no autoconceito

(Obodaru, 2012, 2017; Ibarra e Obodaru, 2020).

Em segundo lugar, embora relevante e util, a visdo tradicional sobre ameacgas
identitarias — segundo a qual, quando confrontados por uma ameaca, os individuos
escolhem proteger sua identidade e preserva-la em seu autoconceito ou reestrutura-
la e abandonar a identidade (Petriglieri, 2011) - parece refletir uma viséo binaria, linear
e uni situacional, que desconsidera o papel dos diferentes contextos. Abordagens
emergentes, por sua vez, sugerem que as identidades ndo sado mantidas ou
reconstruidas com base apenas em eventos ameacadores, mas também por meio de
processos paradoxais e evolutivos de transicdo de identidade (Conroy & O'Leary-
Kelly, 2014; Ibarra & Barbulescu, 2010), baseada em processos de tentativa e erro
(Ibarra & Petriglieri, 2010; Hennekam, 2016), sem um ponto final claro (Hennekam &
Ladge, 2022), e que levam em conta as interacées que ocorrem em multiplos dominios
da vida (Hennekam et al., 2021; Hennekam et al., 2019). Portanto, novos estudos
devem buscar entender melhor como ocorre a natureza pluri contextual e evolutiva

das transicdes de identidade.

Em terceiro lugar, as consequéncias das respostas de enfrentamento as
ameacas identitarias sdo vistas como: a) promoc¢ao ou reducéo da autenticidade, e b)
obtencdo ou eliminacdo da validacdo social e do sentimento de pertencimento
(Frandsen & Morsing, 2022; Choi et al., 2018; Petriglieri, 2011; Breakwell, 1983;
Neimeyer, et. al., 2002; Van Maanen, 1997). Essa visao binaria entre ser ou néo ser

auténtico, bem como a nocao de um "verdadeiro self" (Hewlin et al., 2020), tem sido
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guestionada por estudos recentes (por exemplo, Caza et al., 2018; Hennekam et al.,
2021; Ladkin, 2021; Wilt et al., 2019). Em contraste a essa visdo, Hennekam e Ladge
(2022) posicionam a autenticidade como um continuum, pois os individuos podem
ajustar sua expressao de género para alcancar aceitacéao e transmitir uma identidade
gue pareca suficientemente auténtica enquanto gerenciam a influéncia de normas e
expectativas sociais predominantes. Essa visdo ndo-binéria sobre o fenémeno da
autenticidade também sensibiliza teoricamente para possibilidades de expanséo da
abordagem tradicional sobre as respostas que os individuos oferecem as ameacas

identitarias e suas consequéncias.

2.3 INDIVIDUOS NAO-BINARIOS E DINAMICAS DE IDENTIDADE DE GENERO
NO TRABALHO: O QUE SABEMOS ATE AGORA?

Apesar de um aumento nos estudos sobre as experiéncias de individuos
transexuais no local de trabalho em relacéo as transi¢cdes de identidade (por exempilo,
Hennekam & Ladge, 2022; Beauregard et al., 2021), poucos trabalhos abordam
especificamente as experiéncias de individuos n&o-binarios. Alguns estudos
(Brewster et al., 2014; Beauregard et al., 2021) também mostraram que as reacdes
negativas a expressées de género tidas como ndo conformes sdo uma fonte de
estresse, indicando que individuos que expressam seu género para além da cis-
hetero-normatividade enfrentam mais discriminacdo do que aqueles que estdo em
conformidade com as normas binarias de género (Levitt et al., 2020; Miller & Grollman,
2015; Ruggs et al., 2015), experimentando dificuldades significativas no local de

trabalho (Budge et al., 2010 ; Beauregard et al., 2021).
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Pesquisas anteriores, por exemplo Huffman et al., 2021, também sugerem que
desencorajar o uso de comentarios depreciativos no trabalho, promover o uso de
pronomes neutros e titulos de afirmacao de género, e fornecer apoio de supervisores
e colegas de trabalho estado relacionados ao trabalho e a satisfagcdo com a vida e sao
percebidos como apoio a identidade n&do-binaria. No entanto, embora a equipe de RH
deva ser o primeiro ponto de contato para trabalhadores nao-binarios desenvolverem
seus planos de assumir uma nova identidade de género e/ou de fazer uma transicao
de género, em muitos casos, 0 proprio RH pode n&o saber como conduzir
satisfatoriamente essas situa¢cdes (Beauregard et al., 2021). Apesar das contribuicdes
desses estudos, é necessario entender melhor como os individuos ndo-binarios se
percebem, como 0s outros 0s percebem e como eles respondem a situacdes que
consideram ameacadoras ao seu senso de identidade (Hennekam & Beauregard,

2022).

3 METODOLOGIA

3.1 CONTEXTO DA PESQUISA

Esse estudo foi realizado no Brasil, o pais com maior indice de violéncia contra

transgéneros, no periodo de novembro de 2022 a margo de 2023 (Benevides, 2021).

A populacao LGBTQIAPN+ (Iésbicas, gays, bissexuais,
transexuais/transgéneros/travestis, queer, intersexuais, assexuais, entre outros)
sofreu recentemente inuUmeros ataques do ex-presidente de extrema-direita Jair
Bolsonaro e membros de seu governo. Em um ambiente aparentemente hostil aos

nao-binarios, a ministra da Mulher, Familia e Direitos Humanos afirmou, apds a vitéria
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de Bolsonaro: "E uma nova era no Brasil. Menino veste azul e menina veste rosa"
(“Em video, Damares diz que 'nova era' comegou: 'meninos vestem azul e meninas
vestem rosa”, 2019). Os direitos LGBTQIAPN+ também foram retirados, incluindo o
Conselho Nacional de Combate a Discriminacdo LGBTQIAPN+ (Decreto Nacional n°
9.759, 2019) e a 42 Conferéncia Nacional LGBTQIAPN+ (Decreto Nacional n°® 10.346,
2020). O governo combateu a inclusdo da identidade de género nos curriculos
escolares e mencionou a possibilidade de revogar direitos ja adquiridos, como 0 uso

de nomes sociais (Bolsonaro, 2019).

No entanto, desde o inicio de 2023, com a eleicdo do presidente de esquerda
Luis Inacio Lula da Silva, percebe-se que houve uma mudanca significativa de atitude
em relacdo a populacdo LGBTQIAPN+. Em seus primeiros meses de mandato,
buscou instituir a Secretaria de Promocao dos Direitos LGBTQIAPN+ e recriar o
Conselho Nacional dos Direitos LGBTQIAPN+, sinalizando a inclusao e visibilidade
dessa populacéo nos planos e politicas governamentais (Decreto Nacional n® 11.471,
2023). Entretanto, dentro desse contexto de aprovacfes, enormes desafios de
aceitacdo tém surgido nas organizacOes brasileiras. As garantias legais de ter o nome
e 0 género escolhidos nos registros sao insuficientes para que as pessoas transexuais
exercam esse direito de forma automatica em diversos documentos no Brasil — CPF,
RG, CTPS (Conselho Nacional de Justica [CNJ], 2018). Isso se torna um fator
limitante, pois muitas empresas se recusam a reportar mudancas relativas ao nome
social ao Ministério do Trabalho, por exemplo, desrespeitando continuamente o direito

adquirido (Silva et al., 2021). Além disso, os procedimentos que 0s transgéneros
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devem seguir se desejam passar pela transicdo médica no Brasil também podem ser

complexos e demorados (Conselho Nacional de Saude [CNS], 2022).

3.2 METODO DA PESQUISA

Para explorar como individuos n&o-binarios respondem a ameacas de
identidade de género originarias do contexto de trabalho, foi desenvolvida uma
grounded theory (Glaser & Strauss, 1967; Gioia et al., 2013) por meio de entrevistas
semiestruturadas com individuos que entendem sua identidade de género como néo-
binaria, independentemente do sexo atribuido no nascimento. Optou-se em
desenvolver uma grounded theory porque o fendmeno analisado ndo possui uma
caracterizacao tedrica especifica, uma vez que as abordagens tedricas apresentadas
na revisao da literatura sdo conceitos sensibilizadores, néo teorias base para este

estudo (Charmaz, 2014, Felix & Cavazotte, 2019; Felix et al., 2023).

A grounded theory envolve um processo iterativo de coleta e analise de dados
para desenvolver um modelo tedrico que represente com precisdo o fendbmeno em
estudo. O objetivo dessa abordagem € criar uma teoria fundamentada nos dados,
comparando continuamente novos dados com dados coletados anteriormente e
refinando a analise por meio de um processo comparativo constante. Essa abordagem
permite que a teoria emerja dos dados, garantindo que a teoria resultante esteja
firmemente fundamentada nas experiéncias e perspectivas dos participantes (Glaser

& Strauss, 1967; Gioia et al., 2013).

Os participantes para o estudo foram recrutados utilizando amostragem teorica

(Glaser & Strauss, 2017). Em um primeiro momento, foram chamados individuos nao-
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binarios que tivessem enfrentado uma experiéncia de trabalho intimidadora com
potencial dano aos valores e significados de suas identidades, bem como uma
situacdo capaz de constranger a forma como suas identidades sdo expressas
(Petriglieri, 2011). Usamos uma combinagéo de canais online e offline para recrutar
participantes, incluindo plataformas de midia social, redes profissionais e referéncias

pessoais.

Primeiramente, foi selecionada uma amostra inicial de participantes, e os dados
foram coletados de acordo com um protocolo de entrevista inicial, elaborado com base
em conceitos sensibilizadores da revisdo da literatura. Ao realizar a analise dos dados,
foram gerados codigos e memorandos iniciais, identificadas lacunas nos
entendimentos e novas questdes surgiram. Essas questdes orientaram a selecao de
novos participantes e o refinamento do protocolo de entrevista para melhor explorar o

fendmeno. A versao final do protocolo de entrevista é apresentada na Tabela 1.

Tabela 1 - Protocolo de entrevista
Protocolo de Entrevista

1. Qual é 0 seu nome? Que pronome pPosso usar com VOocé?

2. Quantos anos vocé tem?

3. Onde vocé mora (Cidade/Estado)?

4. Como vocé se identifica em termos de género/qual é a sua identidade de género?
5. Qual é a suaraca?

6. Qual a sua escolaridade/nivel educacional?

7. Vocé trabalha, ja trabalhou? Qual é a sua fonte de renda?

8. Como sua identidade de género evoluiu ao longo dos anos?

9. Como vocé expressa sua identidade de género no trabalho?

10. Como os colegas de trabalho reagem a sua expresséao de identidade de género?
11. Como essa reacgédo afeta a forma como vocé expressa sua identidade de género?
12. Vocé j4 se sentiu intimidado/ameacgado ao expressar sua identidade de género?
13. Se sim, pode descrever esses eventos?

14. Vocé ja percebeu que um colega de trabalho n&o aceita a forma como vocé entende/expressa
sua propria identidade?
15. Se sim, vocé poderia descrever alguns eventos?
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16. Como isso afeta sua auto-estima?
17. Depois disso, vocé mudou sua forma de se expressar?

18. Vocé ja trabalhou em outro ambiente de trabalho, como uma organizagao para a qual vocé
trabalhou, que foi mais aceitadora das identidades como néo-binario ou outra que apoiava? De
alguma forma? Como foi essa experiéncia?

19. Como as interagBes em uma das organizacdes afetaram as interagfes na outra?

20. Vocé consegue pensar em situacdes especificas em que reagiu de maneira diferente a ameacgas
a sua identidade nédo binaria? Em cada uma dessas situacfes, como vocé se sentiu? Essas reacdes
e consequéncias mudaram com o tempo?

21. Gostaria de relatar mais alguma coisa?

Fonte: Elaboragéo propria (2023)

Ap6s a coleta e analise dos dados, o processo de codificagdo torna-se
fundamental para a organizacao e interpretacdo das informacdes, abrangendo varias
camadas de abstracdo. A primeira etapa da codificacdo envolve a criacdo de codigos
de primeira ordem, que sao rotulos descritivos utilizados para categorizar e organizar
os dados brutos. Em seguida, os cédigos de primeira ordem sao agrupados em
coédigos de segunda ordem, que sdo mais interpretativos e permitem identificar
padrdes e relacdes mais profundas entre os dados. Finalmente, desenvolvem-se
dimensfes agregadas, representando conceitos tedricos amplos e abstratos que

emergem dos dados analisados (Eisenhardt et al., 2016).

Esse processo iterativo foi concluido quando novas entrevistas ndo mais
revelaram novos memorandos, codigos ou dimensdes relevantes (saturacao tedrica)
(Glaser & Strauss, 1967). Nesse ponto, passou-se para a etapa final de analise, que
envolveu a sintese dos dados, o agrupamento de cédigos e dimensdes com maior
poder de abstracdo e alcance teorico e o desenvolvimento de um modelo teérico que

explicasse o fenbmeno em estudo.

Ao final do processo iterativo de coleta e analise de dados, foram realizadas 28

entrevistas. Os participantes do estudo eram empregados de 25 organizacdes
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diferentes. As entrevistas foram conduzidas pessoalmente, por telefone ou por
videoconferéncia, dependendo da preferéncia do participante, com duracao variando
de 31 minutos a 1 hora e 45 minutos. Em média, as entrevistas tiveram duracdo de 58
minutos. Na Tabela 2, apresentou-se mais detalhes sobre o perfil demografico dos
participantes da pesquisa. Ressalta-se que foi utilizada a linguagem neutra para
descrever a ocupacao dos entrevistados, sendo esse um recurso émico, ja que é

dessa forma que o0s participantes da pesquisa se apresentaram durante as

entrevistas.
Tabela 2 — Perfil demografico dos participantes
Cédigo Idade Ocupacdao(bes) atual(is)
RP1 23 Professore de musica
RP2 23 Pesquisadore e Animadore infantil
RP3 42 Musicista e Terapeuta
RP4 31 Professore e Pesquisadore
RP5 33 Comunicadore social
RP6 19 Vendedore e Ativista
RP7 21 Professore de inglés e Pesquisador
RP8 29 Terapeuta tantrico
RP9 31 Comunicadore social
RP10 30 Professore de danca
RP11 40 Professore, Pesquisadore e Modelo
RP12 18 Atendente de telemarketing
RP13 40 Professorr e Pesquisadore
RP14 42 Fotégrafo, Terapeuta e Professor de Inglés
RP15 40 Bancarie
RP16 28 Analista audiovisual
RP17 38 Assistente de arquitetura
RP18 32 Professore de Geografia
RP19 32 Analista de TI
RP20 28 Atendente de Telemarketing e Artista
RP21 33 Bancarie
RP22 26 Bancérie e Tatuadore
RP23 42 Bancérie e Musicista
RP24 41 Bancérie e Designer

RP25 35 Professore universitario e Musicista
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RP26 25 Agente de viagens e Fotografe
RP27 37 Produtore musical e Barista
RP28 28 Promotore de eventos e Designer de moda

Fonte: Elaboracao propria (2023)
Na secao seguinte, apresentamos os resultados e o modelo elaborado por meio

do processo metodolégico apresentado nesta secéo.

4 ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo, apresenta-se o modelo tedrico construido a partir das entrevistas
realizadas (Figura 2), bem como exemplos de evidéncias empiricas que subsidiaram
a analise. Inicialmente, para fins didaticos, diferenciamos dois tipos extremos de
ambientes organizacionais apresentados pelos entrevistados: seguro e ameacador.
No entanto, a barra de gradiente no campo superior da figura ilustra visualmente a
ideia de que essas categorias sao vistas como polos extremos de um continuum, em
vez de categorias binarias. Em seguida, explica-se o processo de ativacdo de
identidade de género nao-bindria em ambientes organizacionais seguros,
representados no lado esquerdo da figura. Posteriormente, 0o mesmo procedimento foi
realizado para as interacbes em ambientes organizacionais ameacadores,
introduzindo a categoria central deste estudo: ativacédo trans-contextual de identidade.
Por fim, restou demonstrada as consequéncias das respostas dos individuos as
ameacas a sua identidade de género ocorridas em ambientes considerados mais

ameacadores.

Figura 2 - Modelo de como individuos ndo-binarios respondem a ameacas de identidade de género
no trabalho.
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Contexto organizacional seguro Contexto organizacional ameagador

Identidade de género do individuo
Ativagao
identitaria no
contexto LeemTTTTTs .
o . N Reivindicagdo da
Reivindicagdo da identidade de género " Autodefinicdo denti 520
| comondo-bindrio identidade de género

Outros
significativos

Outros
significativos

Autodefinigao como
ndo-bindrio retida no
autoconceito

Resposta de protegéo
da identidade (T1)

Validagéo social
da identidade
de género

Ameaga a
identidade de
género

Resposta de protego e ;
reestruturacdo da identidade (TE}-’

Aprovagio /
/ Resposta de reestruturagio
' da identidade (T1)

Abandono
da

identidade

Fonte: Felix, Julio e Rigel (2023)

Nota: A seta em negrito no lado direito da tabela (contexto organizacional ameacador) representa o
processo de ativacdo trans-contextual de identidade. A seta estd em negrito para representar
visualmente a ideia de que o processo de ativacdo identitaria, neste caso, € imaginativamente concluido
através de um processo de transferéncia de validacdo social - de um contexto organizacional seguro
para identidades ndo-binarias para outro contexto ameacgador. Portanto, mesmo sem validacdo e
cedendo as expectativas de expressdo de género, o individuo ndo-binario ndo abandona sua
identidade, conseguindo reté-la em seu autoconceito.

4.1 CONTEXTOS ORGANIZACIONAIS SEGUROS E AMEACADORES: UMA
VISAO NAO-BINARIA.

Apesar do foco do estudo nas respostas de individuos ndo-binarios as ameacas
a sua identidade de género, essa analise levou ao entendimento de que tanto as
interacdes em ambientes percebidos como mais intimidantes e hostis, quanto as
interacdes que ocorrem em ambientes percebidos como mais seguros, influenciam o
mecanismo de resposta de enfrentamento dos participantes da pesquisa. Assim,

foram criadas duas categorias que representam extremos de um continuum para
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representar as variagbes desses ambientes. Nomeou-se 0s espacos relatados pelos
entrevistados como espagos interacionais onde suas identidades de género podem
ser expressas sem prejuizo para si mesmos como "contextos organizacionais
seguros”. Nas citag6es de amostra apresentadas no Quadro 1, esses ambientes séao
retratados como lugares onde as pessoas celebram suas expressdes de género
(RP14), usam e institucionalizam nomes sociais de individuos ndo-binérios (RP5) ou
geralmente sdo frequentados por outras pessoas transgénero/nao-binarias (RP4). No
extremo oposto, foi denominado aqueles ambientes retratados como nocivos ao
sentido e ao self dos entrevistados como "contextos organizacionais ameagadores”.
Os exemplos apresentados no Quadro 1 incluem restricbes de corte de cabelo e de
roupas/codigo de vestimenta (RP13) tanto no trabalho quanto nas redes sociais

(RP24) e maior presenca de individuos com valores mais conservadores (RP1).

Figura 1 — Casos extremos de contextos organizacionais seguros e ameacadores
Figura 1 — Casos extremos de contextos
organizacionais seguros e
ameacadoresContextos Organizacionais
Seguros
"Quando trabalho de forma auténoma,

Contextos Organizacionais Ameacadores

"Aos 16 anos fui para uma entrevista de estagio; Eu

guando o trabalho que fago estd 100% sob
minha égide, sinto que posso me expressar
como sou. Mesmo nesses contextos, as
pessoas me celebram por ser quem sou. Na
'‘Organizacdo X', por exemplo, onde eu
trabalho como terapeuta, todo mundo
entende que eu sou uma pessoa nao binaria.
E eles me tratam de acordo (eles usam meu
nome social e linguagem neutra). Isso é
super importante, até porque eu tenho
pacientes da Comunidade LGBT" (RP14, 42
anos, Fotégrafe, Terapeuta e Professore de
Inglés).

tinha cabelo cumprido. Minha familia disse que eu
nao passaria na entrevista com esse cabelo. Minha
mae, que € uma pessoa importante na minha vida,
me levou para fazer um 'look fit'. Eles cortaram meu
cabelo bem pequeno, me deixaram viril. Ela também
me levou pra comprar roupas. Minhas roupas nao
serviam, meu cabelo ndo servia. As pessoas davam
dicas de como falar grosso, de forma mais viril.
Minha preocupac¢éo era andar direito, falar direito, e
nao mostrar minha feminilidade naquele processo
seletivo. Fiz tudo isso e consegui o emprego. Sabe
0 que fiz com meu primeiro salario? Comprei uma
calca jeans e trés camisas sociais. Gastei todo o
meu salério e comprei minha armadura de hétero.
Eu costumava a ir trabalhar de jeans, camisa social,
sapato social e mochila executiva. Meu guarda-
roupa estava fechado e cinza, cheio de camisa
social' (RP13, 40 anos, Professore e Pesquisadore).




"Um dia, fui a uma palestra de uma
professora trans. Varias pessoas trans e nao
binarias estavam la. A primeira vez que me
apresentei como uma pessoa nao-binaria foi
nesse contexto. A partir, dai, passei a me
apresentar como uma pessoa nao binaria,
usando varios pronomes.... Agora ja
verbalizo minha identidade de género.
També mudei meu nome no sistema do
instituto aonde sou professore, coloquei meu
nome social no sistema" (RP4, 31 anos,
Professore e Pesquisadore).

"Certa vez, um colega de trabalho fez uma
pergunta sobre meu e-mail profissional: 'de
guem é esse e-mail?'. Ai ele disse meu nome
morto... Minha supervisora estava presente e
interveio: 'esse e-mail esta errado, € do ES,
mas ndo é o nome de ES. O nome de ES é
ES'. Esse momento foi legal. Eu via minha
chefe se preocupando comigo, atendendo
minhas necessidades" (RP5, 33 anos,
Comunicadore social).
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"Fui professore de uma escola de musica cujo
ambiente era majoritariamente formado por pessoas
da igreja evangélica. Um ambiente em que ndo me
senti a vontade para me expressar da forma que
gueria. Por exemplo, meu cabelo do jeito que esta
agora (raspado) é um cabelo que eu nunca usaria
la... O problema néo era a escola de musica, que foi
até minha professora de piano quando eu era
crianca. O problema era com os alunos, com 0s pais
dos alunos. Eu tinha muito medo da reacdo dos pais"
(RP1, 23 anos, Professore de musica).

"Para mim, o banco é um lugar muito ameacador.
Me pressionam a agir como homem por que, na
visdo dos diretores, posso ser quem eu quiser fora
do trabalho, desde que ndo deixe ninguém ver quem
realmente sou... no final, eles nunca viram quem
realmente sou por la. Eu também ndo posto nada
nas redes sociais. Quanto ao meu comportamento
no trabalho, eles deixam claro que tenho que ser
como os clientes esperam. Alguns gays sao
tolerados, mas ser ndo-binario € demais para eles"
(RP24, 41 anos, Bancarie e Designer).

Fonte: Elaboragéo propria (2023)

411 ATI\{A(;AO REAL (REAL ENACTMENT) DA IDENTIDADE DE GENERO
NAO-BINARIA: INTERACOES EM CONTEXTOS MAIS SEGUROS

Entre os entrevistados, alguns relataram trabalhar em contextos profissionais

acolhedores que validaram suas reivindicacdes de identidade n&o-binaria,
principalmente por meio de roupas, penteados e maquiagem, uso de um nome social
e expressdao de um pronome preferido. Muitos deles relataram se ver como nao-
binarios por anos, mas somente quando comecaram a reivindicar sua identidade de
género, interpretando que pessoas significativas mostraram apoio e validacédo para
sua expressao de género, eles realmente entenderam que sua identidade nao-binaria
binario foi retida em seu autoconceito. Por exemplo, RP28 disse: "Eu ensaiei essa

transformacao na minha cabeca por anos, mas foi quando me expressei e me senti

apoiado gue realmente senti que ndo estava sendo binario". Esse resultado esta de
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acordo com a ideia de ativacao de identidade (identity enactment) relatada na revisdo

da literatura.

4.1.2 ATIV~AQAO TRANS-CONTEXTUAL DE IDENTIDADE NAO-BINARIA:
INTERACOES EM CONTEXTOS MAIS AMEACADORES

No entanto, a maioria dos entrevistados relatou trabalhar em ambientes que
sdo, em maior ou menor grau, ameacadores para suas identidades nao-binarias.
Nesses casos, relataram entender que esses contextos seriam menos seguros para
suas reivindicac¢des de identidade de género. Ao ndo obter uma validagéo mais ampla
de seu autoconceito como nao-binario, os individuos interpretaram que sua
autoestima estava sendo prejudicada (ameaca a identidade). Em resposta, eles
relataram adotar varios tipos de respostas, que foram codificadas em trés grupos
principais por uma questao de parcimonia. Na Tabela 3, foi apresentada as definicbes
e evidéncias para as duas primeiras categorias, ja presentes na literatura, conforme

relatado na revisao da literatura: respostas de protecéo de identidade e respostas de

reestruturacdo de identidade.

Tabela 3 - Definicdes e evidéncias para respostas de protecdo de identidade e respostas de
reestruturacdo de identidade

Resposta de protecdo de

identidade Trechos de Entrevistas




Respostas direcionadas a fonte
da ameaca para proteger a
identidade ameacada. O
resultado desse tipo de resposta
€ a manutencdo ou integracéo da
autoidentificacéo no
autoconceito.
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"O dono da agéncia de modelos sabe que sou uma pessoa
ndo-binaria, mas o cliente ndo. Esse agente é gay. Ele
mantém a identidade dos modelos em sigilo, para que
sejamos lidos como homens cisgéneros e heterossexuais.
Ele até sugeriu que nos (eu e meu marido, que também é
modelo) excluissemos algumas fotos das redes sociais, mas
ndo o fizemos, achamos que isso seria invasdo da nossa
privacidade. Somos um casal, tiramos fotos e queremos que
essas fotos sejam publicas. Se alguém nao nos contratar por
causa de uma foto, eu ndo me importo! Ndo podemos fingir
ser quem ndo somos o tempo todo. Nao estamos dispostos a
fazer isso. 'Sou nao-binario’. O problema é que sabemos o
gue vai acontecer. Eventualmente, vou acabar saindo. As
pessoas ndo me aceitam aqui, mesmo que eu sinta que estou
sendo eu mesmo. Nao é sustentavel" (RP13, 40 anos,
Professore e Pesquisadore).

"Na agéncia de viagens, me incentivaram a ndo me expressar
como pessoa ndo-binaria. Estou 14 ha apenas seis meses,
mas deixei claro que ndo vou mudar. Sou quem sou. Eu
preciso ser eu mesmo, mesmo que isso me leve a rejeicao ou
demissao. Eu sei que ndo vou durar aqui. Essas pessoas nao
tém esse direito, ndo tém maturidade suficiente para me
respeitar, entdo ndo vou me submeter a isso. Meu trabalho
como fotégrafe ndo precisa da aprovacao deles" (RP26, 25
anos, Agente de viagens e Fotégrafe).

Respostadereestruturacéo de
identidade

Trechos de Entrevistas

Respostas direcionadas a
identidade = ameacada  para
minimizar sua vulnerabilidade a
danos potenciais. Isso ocorre
guando a ameaca € percebida
como tao forte que o individuo
nado se sente mais capaz de
ativar essa identidade. O
resultado desse tipo de resposta
€ 0 abandono da identidade.

"Nao sinto necessidade de dizer ao mundo quem sou, sei
guem sou e basta. N&o preciso que me tratem apenas por um
pronome. Eu uso meu nome de batismo e ndo tenho intencéo
de mudé-lo, de adotar um nome social. Como n&o tenho esta
necessidade de dizer ao mundo quem sou (dizer
verbalmente), a forma como me expresso é através das
minhas roupas, do meu cabelo, das minhas tatuagens, mas
apenas fora deste espaco de trabalho. Eu os deixo pensar
que sou uma pessoa binaria. Nao me sinto auténtico aqui,
mas sei que as pessoas VAo me aceitar e permitir que eu
trabalhe e ganhe dinheiro. Nao sei quanto tempo vou
conseguir viver assim, mas por enquanto é o que vou fazer"
(RP1, 23 anos, Professore de musica).

"Desisti de viver como pessoa ndo-binaria aqui na
Universidade, ja tentei e as rea¢es foram muito ruins. Isso
me deprimiu, ameagaram me demitir. N&o da, preciso pagar
minhas contas, e o mundo é nu e cru, e ndo tem fantasia.
Serei isso assim em outros lugares, mas enquanto estiver
aqui nao é possivel. Dan¢o ao som deles, é o que tenho que
fazer por enquanto. Me visto do jeito que eles querem, eu
entro no teatro deles, entdo eles me dao oportunidades que
eu preciso para crescer profissionalmente. Talvez um dia eu
tenha maior independéncia financeira para enfrentar isso,
mas nao hoje" (RP25, 35 anos, Professore universitario e
Musicista).

Fonte: Elaboracao propria (2023)
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As respostas de protecéo de identidade sédo aquelas que se direcionam a fonte
de uma ameaca para proteger uma identidade ameacgada, conforme relatado na
revisdo da literatura (Petriglieri, 2011). Nesses casos, 0s participantes da pesquisa
responderam recusando-se a interromper suas reivindicacdes de identidade, apesar
das ameacas de identidade que enfrentaram. Sua identidade nao-binaria era tao
importante que preferiam correr o risco de ndo ceder a pressédo social de outras
pessoas no local de trabalho. Eles mantiveram sua identidade de género em seu
autoconceito, mesmo que suas reivindica¢des de identidade ndo fossem amplamente
validadas em um determinado contexto de trabalho. No entanto, uma interpretacéo
recorrente foi a de que essa resposta tornava o trabalho naquele ambiente
insustentavel no longo prazo. Embora se sintam auténticas, os entrevistados
relataram o desejo de reivindicar suas identidades de género em outros contextos de
trabalho devido a baixa validacdo social. Assim, mesmo conseguindo manter a
identidade ndo-binaria em seu autoconceito, a ameaga permaneceu presente,
comprometendo a qualidade e a sustentabilidade de sua experiéncia no contexto

especifico de trabalho no longo prazo.

No entanto, outros entrevistados decidiram adotar uma resposta mais
conflituosa. Nesses casos, eles adotaram o que foi categorizado, de acordo com a
literatura revisada neste artigo, como respostas de reestruturacdo de identidade
(Petriglieri, 2011). Essas séo definidas como respostas dirigidas a identidade
ameacada para minimizar a vulnerabilidade a danos potenciais. 1sso ocorreu quando
a ameaca foi percebida como tdo forte que os individuos ndo se sentiram mais

capazes de ativar aquela identidade naquele contexto de trabalho. O resultado deste
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tipo de resposta foi 0 abandono da identidade no a&mbito do ambiente onde ocorreram
tais ameacas. Apesar de gerar maior aceitacdo social e possibilidade de integragcéo
ao ambiente de trabalho onde ocorreram as ameacas, um efeito colateral foi o
frequente relato de que a permanéncia nesse contexto também poderia se tornar
insustentavel a longo prazo. Essa interpretacdo, presente nos relatos dos
participantes 1 e 25 apresentados na Tabela 3, foi recorrente principalmente entre

agueles que se veem como nao-binarios ha mais tempo.

Embora nossa pesquisa tenha sido conduzida usando dados transversais,
fizemos perguntas retrospectivas para identificar como as respostas evoluiram ao
longo do tempo. Foi descoberto que a maioria dos participantes, especialmente
aqueles que se identificam como nao-binarios por um periodo mais longo, relataram
uma flutuacao entre as respostas de protecao e reestruturacao de identidade ao longo
do tempo, a medida que interagiam em diferentes contextos. Um participante afirmou:
“negar que sou uma pessoa hao-binaria acabou me deixando infeliz, como uma falsa

versdo de mim" (RP27, 37 anos, Produtore musical e Barista).

Como resultado, ao longo do tempo, alguns participantes relataram adotar
respostas de enfrentamento que ndo envolviam apenas proteger ou reestruturar sua
identidade nédo-binaria, mas uma combinacdo de ambos. Foram classificadas essas
respostas como "respostas de protecdo e reestruturacdo de identidade" e
apresentadas suas definicbes e alguns exemplos de citacbes que as apoiam na

Tabela 4.

Devido a esse padrdo de mudanca de comportamento ao lidar com ameacas

de identidade, marcamos T1 (tempo 1) e T2 (tempo 2) na Figura 3. Com isso,
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pretendeu-se representar, que as trés respostas de enfrentamento apresentadas séo
adotadas em diferentes perspectivas temporais: as respostas de protecdo e
reestruturacdo da identidade (T2) foram geralmente experimentadas depois que 0s
participantes passaram por um periodo em que alternou entre respostas de protecdo
de identidade e de reestruturacao de identidade (T1) por meio de um processo de

tentativa e erro.

Tabela 4 - Definicbes e evidéncias para respostas de protecdo e reestruturacdo de identidade.

Resposta de protecéo e reestruturagdo de
identidade

Trechos de Entrevistas

Respostas que envolvem uma adaptagéo parcial
as expectativas sociais em relacdo a expressao
de género. Ocorrem principalmente quando os
entrevistados se sentem acolhidos e aceitos em
algum outro contexto de trabalho no presente ou
no passado. Como a validacdo social que ocorre
em um contexto de trabalho reduz a necessidade
de se sentir aceito em outro, mais ameacador, 0
resultado € a manutencdo ou integracdo da
autoidentificacdo no autoconceito.

RP22: "A forma como reajo a estas situacdes é
bastante complexa, porque nao reajo de uma sé
forma. Por um lado, eu me adapto a mim, a
minha forma de vestir, de falar, e por vezes até
aceito que se refiram a mim por um pronome que
ndo me identifica. Entdo eu tento me
comprometer para sobreviver a tudo isso. Nao
desisto completamente, mas me comprometo
com algumas coisas para viver em paz."

Entrevistador: E vocé ainda consegue se ver
como pessoa nao-binaria aqui, mesmo sem se
expressar da forma que gostaria?

RP22: Sim. Eu me sinto n&do-binario aqui. E
apenas quem eu sou. O fato de eu poder ser
quem sou quando estou trabalhando no estudio
(como tatuadore) a noite e nos fins de semana,
parece que aumenta minha conta de satisfacéo
com a vida, comigo mesmo. Entdo, quando
estou no banco e tem piadas e outros
comentarios ofensivos, meio que aperto o botao
da felicidade por ter sido aceito l& como
tatuadore, e acabo ndo precisando ser quem sou
s6 no banco. Ndo me sinto tdo auténtico no
banco, sei que |4 ndo me aceitam totalmente,
mas é o que é. Mas nao deixo de ser feliz porque
ja estou satisfeito, ndo se pode ter tudo. E uma
vida possivel que da certo para mim, dadas as
circunstancias." (RP22, 26 anos, Bancarie e
Tatuadore).
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RP23: "Como cantore, ser ndo-binario faz toda a
diferenca. As pessoas gostam do fato de eu ter
uma estética chocante, com cabelo comprido,
barba, maquiagem, corpo musculoso e usar
uma mistura de coisas consideradas masculinas
e femininas, tudo junto. Na minha mausica
também vario a minha voz, ora usando um tom
bem masculino, ora mais feminino. As pessoas
gostam e me valorizam por isso. Mas aqui é
dificil. Eu uso a maquiagem apenas bastante
para caber. Mas ndo adapto tudo, tem algumas
coisas que sdo permitidas. Por exemplo, nédo
preciso mudar minha maneira de falar ou de me
comportar, minha voz. Eles também n&o se
importam com minhas redes sociais. E mais
sobre atendimento direto ao cliente."

Entrevistador: E vocé se vé como pessoa hao-
binaria, mesmo que ndo possa ser quem vocé é
no palco do banco?

RP23: Sim, posso. Se eu ndo pudesse ser nem
um pouco do que sou aqui, acho que nao
aguentaria. Mas 0 que posso ser me basta
porque tenho o outro lado, o meu publico na
mausica. A lembranca de como eles se sentem
em relacdo a mim completa o que falta aqui.
Entdo basta eu estar sendo quem eu sou, me
sinto incluido. Quando eles erram, ainda me
incomodam, mas incomoda um pouco menos
porque como tem outras pessoas que me
aceitam, fica mais facil de ver que o erro é de
quem me ofende." (RP23, 42 anos, Bancérie e
Musicista).

Fonte: Elaboracao propria (2023)

As respostas de protecdo e reestruturacdo da identidade envolvem uma

adaptacdo parcial as expectativas sociais em relacdo a expressdo de género.

Ocorrem principalmente quando os entrevistados se sentem acolhidos e aceitos em

algum outro contexto de trabalho no presente ou no passado. Como a validacao social

gue ocorre em um contexto de trabalho reduz a necessidade de se sentir aceito em

outro contexto, mais ameacador, o resultado é a manutencdo ou integracdo da

autodefinicdo no autoconceito. Esse processo € ilustrado, por exemplo, nas falas de

RP22 e 23, que relataram que a validac&do que recebem para suas reivindica¢des de
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identidade como individuos ndo-binérios, respectivamente, como tatuador e musicista,
os faz depender menos da validagcdo de outros nos bancos onde trabalham.
Chamamos esse processo, que representa a contribuicdo central e a categoria de

nosso estudo, "ativacdo trans-contextual de identidade".

Ao representar sua identidade dessa maneira, os individuos ndo buscam
eliminar ou manter a ameaca, mas sim atenua-la. A aceitacdo de outras pessoas
significativas no ambiente de trabalho ameacador ndo se manifesta como existente
ou inexistente, mas sim como suficiente, dada a aceitacdo em um outro contexto, mais
seguro. Concordando com essa ideia, um dos entrevistados (RP23) disse: “Ser aceito
la me faz depender menos da aceitacdo aqui”. Por fim, essa forma de enactment
(ativacao identitaria) ndo os leva a expressar seu "verdadeiro eu” ou a interpretacéo
de que estao sendo falsos, mas sim a ser "auténtico o suficiente” (Hennekam & Ladge,
2022) naquele contexto ameacador, mantendo, assim, sua autodefinicdo como nao-

binarios em seu autoconceito.

Na Tabela 5, foram resumidas as consequéncias de cada uma das respostas
de enfrentamento apresentadas em termos de: (a) manutencao/eliminacdo da
ameaca, (b) aceitacdo do outro, e (c) autenticidade. O gradiente ilustra a ideia de que,
embora as trés respostas foram apresentadas categoricamente, foi feita apenas para
facilitar o entendimento. Ja que existem varias possibilidades de gradacdes e tons de

cinza no continuum entre essas categorias.

Tabela 5 - Consequéncias das respostas de individuos ndo-binérios as ameacas a identidade de
género no trabalho

Resposta de enfrentamento Consequéncias
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e Mantém a ameaca
Resposta de protecéo de e Baixa aceitacéo pelos
identidade outros
e Alta autenticidade
e Atenua a ameaca
Resposta de protegéo e e Aceitacao suficiente
reestruturacao de identidade pelos outros "
e Auténtico o suficiente"
e Elimina a ameaca
Resposta de reestruturacao de e Alta aceitacao pelos
identidade outros
e Autenticidade baixa

Fonte: Félix, Julio & Rigel, 2023

4.2 DISCUSSAO DE RESULTADOS

Na analise das estratégias de enfrentamento adotadas por individuos néo-
binarios frente as ameacas a sua identidade de género no ambiente de trabalho,
guestionou-se a nocao de que os individuos que enfrentam ameacas a identidade
apenas protegem ou reestruturam seu autoconceito. Foi argumentado que alguns
individuos néo-binarios também procuram adotar respostas de enfrentamento que
envolvem uma combinacdo de reestruturacdo parcial de sua identidade em um

determinado contexto e a preservacao de outros elementos dessa identidade.

Essa pesquisa revela que, guando confrontados com ameacas, individuos nao-
binarios muitas vezes se envolvem em um processo de tentativa e erro de expressao
de identidade de género; descobrindo que reestruturar sua identidade leva a um
sentimento de inautenticidade, enquanto preserva-la acarreta custos sociais. Como
resultado, eles frequentemente relatam essas estratégias como insustentaveis a longo
prazo. Por isso, ao longo do tempo, muitos desses individuos adotam respostas

ambiguas, reivindicando a validac&o social da sua identidade ndo-binaria por meio da
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expressao temperada dessa identidade de género; o que fornece validacdo social

satisfatoria, embora néo reflita totalmente seu desejo de autenticidade.

Esse mecanismo foi referido como ativagao trans-contextual de identidade, que
ocorre quando individuos ndo-binarios ativam sua identidade em contextos mais
receptivos, obtendo uma validacdo social que lhes permite depender menos da
validacdo em contextos ameacadores. Em seguida, foram delineadas as implicacdes
tedricas do modelo e destacamos varias perspectivas para a pratica e pesquisas

futuras.

5 CONSIDERACOES FINAIS
5.1 IMPLICACOES TEORICAS

Essa pesquisa traz contribuicbes teodricas significativas que aprimoram a
compreensao de como os individuos que se identificam como ndo-binarios reagem a
ameacas de identidade no local de trabalho. Além disso, amplia nossa compreenséao
para uma perspectiva ndo-binaria de ameacas identitarias, processos de ativacao de

identidade (identity enactment) e autenticidade no trabalho.

Em primeiro lugar, este estudo contribui para a literatura geral sobre a
experiéncia de individuos néo-binarios no local de trabalho. Tais estudos, ainda
escassos, muitas vezes discutem o papel de Recursos Humanos (RH) no processo
de integracdo e inclusdo de individuos nédo-binarios (Beauregard et al., 2021) e
exploram como as organizacdes podem sensibilizar os funcionarios para criar um

ambiente mais seguro para esses individuos (Huffman et al., 2021). Este estudo
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possibilita avancos relevantes neste campo de pesquisa, pois vai além do que j& foi
feito, ao teorizar sobre as a¢fes individuais de trabalhadores nao-binarios. Também
foi langada luz sobre a importancia de se compreender melhor o carater evolutivo das
respostas as ameacas identitarias, bem como o papel das interacbes que o0s
individuos vivenciam em diferentes ambientes de trabalho, que podem variar

gradativamente entre mais seguros e mais ameacadores.

Em segundo lugar, possui insights relevantes para uma compreensao mais sutil
de como os individuos respondem a ameacas de identidade no local de trabalho. Uma
parte significativa dos estudos sobre ameacas a identidade € baseada em uma visao
binaria de que os individuos responderiam a elas por meio de processos de
manutencao ou reestruturacdo de suas identidades (por exemplo, Petriglieri, 2011).
Ao apresentar o conceito de “respostas de protecao e reestruturagao de identidade”,
integrou-se a uma abordagem emergente que sugere que as identidades dos
individuos respondem a ameacas de identidade por meio de processos paradoxais e
evolutivos de transicao identitaria (Conroy & O'Leary-Kelly, 2014; Ibarra & Barbulescu,
2010), que levam em conta as interacdes que ocorrem nos multiplos dominios da vida
(Hennekam et al., 2021; Hennekam et al., 2019) e sdo baseados em tentativa e erro

(Ibarra & Petriglieri, 2010; Hennekam, 2016).

Em terceiro lugar, este estudo também contribui para uma melhor compreensao
do processo de ativacdo de identidade (identity enactment) ao introduzir o conceito de
“ativacao trans-contextual de identidade”. Essa forma de enactment representa um
processo de ativacdo de uma identidade que vai além do que € tradicionalmente

chamado de enactment real (Berg et al.,, 2010; Vogel et al., 2015). Mostra a
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importancia de observar os contextos (Hennekam et al., 2021) e as interacdes entre
suas distintas dindmicas no processo pelo qual alguns individuos ndo-binarios buscam
encontrar uma forma de reter sua identidade de género em seu autoconceito. Estudos
anteriores ja destacaram o papel da imaginacédo e das observacdes sobre as acdes
dos outros nos processos pelos quais os individuos internalizam suas autodefinicées

em seu self (Obodaru, 2017; Felix & Cavazote, 2019).

Este estudo corrobora com essas abordagens, mas também vai além,
acrescentando o papel de uma transferéncia trans-contextual de validagcéo social, que
faz com que os individuos sintam que estédo ativando (enactment) suas identidades
suficientemente, mesmo com restricdes na expressao identitaria. Assim, 0 processo
de validacdo social de um autoconceito mostra-se dependente de mecanismos
intersubjetivos (Berg et al., 2010), mas também de um processo intrassubjetivo pelo
gual o individuo ndo-binario usa seu senso de aprovacgao social em um contexto para

diminuir o nivel de dependéncia de aceitacdo em outro contexto mais ameacador.

Finalmente, este estudo também desafia a ideia de que as consequéncias das
respostas de enfrentamento as ameacas a identidade séo a promocao ou reducéo da
autenticidade, e a obtencdo ou a eliminacdo da validacdo social e do sentimento de
pertencimento. Este estudo junta-se a outros estudos que adotaram uma Vvisdo nao-
binaria desses fenémenos (por exemplo, Caza et al., 2018; Hennekam et al., 2021;
Ladkin, 2021; Wilt et al., 2019). Especificamente, este estudo ecoa a visdo de
Hennekam & Ladge (2022), que posiciona a autenticidade como um continuum, onde

os individuos podem ajustar sua expressao de género (Butler, 2004) para alcancar a
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aceitacao e transmitir uma identidade que pareca suficientemente auténtica, enquanto

gerencia-se a influéncia de normas e expectativas sociais predominantes.

5.2 IMPLICACOES PRATICAS

Os achados da pesquisa levam a reflexdes préaticas para gestores que
desenvolvem programas de diversidade em suas respectivas organizacées. Em
primeiro lugar, a alta ocorréncia de relatos de ameacgas a identidade de individuos
nao-binarios mostra que, apesar de alguns avancos na inclusdo de individuos
LGBTQIAPN+ no ambiente de trabalho (Pollitt et al., 2022; Gomes & Felix, 2019),
ainda existe uma ampla falta de conhecimento sobre as experiéncias de individuos
nao-binarios no trabalho. Varios relatos apontaram que mesmo os profissionais de RH
- que registravam o trabalho e forneciam crachas de identificacdo quando o
trabalhador era contratado - muitas vezes desconhecem aspectos basicos como o

direito de usar o nome social.

Portanto, € fundamental sensibilizar tais profissionais, bem como as liderancas
e os colegas de trabalho, sobre os tipos de acdes que tendem a ser vivenciadas pelos
individuos como ameacadoras a sua identidade de género. Dessa forma, esses
individuos dependeriam menos da validacdo social em outros contextos para terem
experiéncias mais positivas no trabalho e nas organizaces. Como a maioria dos
entrevistados relatou sentir-se mais aceita e validada em contextos envolvendo
atividades associadas a criatividade e expressao artistica, essa recomendacao se

torna especialmente importante para ambientes que tém sido constantemente
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retratados como mais ameacadores, como atividades e servigos voltados para o

publico externo.

5.3 LIMITACOES E PESQUISAS FUTURAS

O presente estudo também apresenta limitagdes, que podem inspirar pesquisas
futuras. Primeiro, embora essa pesquisa tenha explorado os efeitos da ativagéo trans-
contextual de identidade, considerando os diferentes ambientes organizacionais nos
guais os individuos néao-binarios interagem, nédo foi explorada os efeitos das
interacdes entre os dominios da vida. Pesquisas futuras, inspiradas na literatura sobre
border work (Felix et al, 2018; Beckman & Stanko, 2020) e conflito/equilibrio trabalho-
casa (Delanoeije et al., 2019; Felix et al, 2023), poderiam analisar se o fato de os
individuos viverem em ambientes familiares acolhedores a identidade de género néo-
binaria também alteraria a dependéncia de aprovacéo e validacdo social em contextos

de trabalho que ameacam sua identidade.

Em segundo lugar, foram coletados dados transversais, que limitaram a
teorizacdo sobre a possibilidade de a aceitacao social da identidade n&o-binaria em
interacdes passadas também diminuir a necessidade de o individuo se conformar as
expectativas sociais de género, para assim reter essa identidade em seu auto-
conceito. Portanto, estudos com coleta de dados longitudinais (por exemplo,

Hennekam & Ladge, 2022) seriam util para explorar essa possibilidade de teorizacao.

Em terceiro lugar, apesar das evidéncias anteriores de que os individuos
podem ativar suas identidades indiretamente (Obodaru, 2017; Felix & Cavazotte,

2019), esse aspecto tedrico ndo foi explorado. Assim, estudos futuros podem ser
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conduzidos para entender melhor se, e como, as interagdes com outros individuos
ndo-binarios - que se sentem auténticos o suficiente (Hennekam & Ladge, 2022) no
local de trabalho - podem levar a uma diminuicdo da necessidade da ativacao real da

identidade ndo-binaria de uma pessoa que ndo se sente auténtica o suficiente.

Por fim, os estudos sobre wishful thinking e ativacao identitaria futura — que
investigam o papel da imaginacéo e da esperanca de ativar uma identidade no futuro
na retencdo de uma identidade ndo vivida no autoconceito (Obodaru, 2017,
DiBenigno, 2022) - nao foram explorados no presente estudo. Portanto, propde
investigar o papel ativagéo identitaria futura, a fim de se entender como individuos
nao-binarios - que nao revelaram suas identidades no ambiente de trabalho - lidam

com contextos que ameacam sua identidade de género.
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Capitulo 3

ALEM DO JOGO LUDICO: O PROCESSO DE EXPLORACAO E CO-
CONSTRUGCAO DAS IDENTIDADES DE GENERO NAO BINARIAS NO
CONTEXTO BRASILEIRO

Esta pesquisa explorou como individuos n&o binarios constroem sua identidade de
género por meio do jogo de identidade em contextos sociais e organizacionais
frequentemente desafiadores. Utilizando o método grounded theory, foram realizadas
entrevistas com 47 individuos ndo binarios brasileiros. Os resultados revelam um
processo dindmico de experimentacdo continua, no qual esses individuos rejeitam
identidades fixas ou rotulos definitivos. Foram identificados trés niveis de
experimentacdo — mindplay, cosplay e storyplay — que permitem explorar
possibilidades identitarias de forma gradualmente intencional, arriscada e co-
construida. O jogo de identidade emergiu como um processo performativo,
socialmente moldado e critico, marcado pela interacdo constante com feedbacks
sociais que influenciam as escolhas exploratdrias de “eu possiveis”. Por fim, propomos
0 conceito de "exploracdo continua" para descrever a reconfiguracdo constante de
identidades de género nado binarias, que desafiam normas rigidas e expandem

fronteiras categoricas de género.

Palavras-chave: identidade de género; jogo de identidade; ndo binario; identidade;

construcéo de identidade

1 INTRODUCAO

A construcao da identidade de género, um processo dinamico e complexo que
envolve experimentacdes continuas frente as normas sociais rigidas tem recebido
cada vez mais atencdo na literatura, especialmente no campo da gestdo e da

psicologia organizacional (Hennekam & Ladge, 2023, Matsuno & Budge, 2017) Esses
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avancos sao especialmente relevantes para individuos ndo binarios, cujas
experiéncias de género desafiam normas convencionais e exigem constante
adaptacdo aos contextos sociais em transformacgédo (Ashraf et al, 2023). Embora
estudos anteriores tenham pesquisado como individuos néo binéarios realizam trabalho
de identidade para construir uma autoimagem positiva (Murawsky, 2023) e como
pessoas transgéneras equilibram autenticidade e validacao social durante a transicao
de género (Hennekam & Ladge, 2023), ainda ha um conhecimento limitado sobre as
etapas iniciais de experimentacdo e exploracdo que precedem ao trabalho de
identidade (Felix et al., 2023). Esse processo inicial, particularmente entre aqueles
gue rompem com as convencdes binarias, demanda abordagens inovadoras para a

exploracéo e construcao identitaria.

Por outro lado, a psicologia do desenvolvimento e estudos fundamentados na
literatura sobre jogos de identidade sugerem que a exploracédo de identidade pode
iniciar com processos ludicos e experimentais, como a brincadeira, permitindo a
criacdo de "eus possiveis" sem a exigéncia de compromissos imediatos
(Ghaempanah & Khapova, 2020; Ibarra & Petriglieri, 2010; Ibarra & Obodaru, 2020;
Lillard et al., 2013; Truong, 2023). No entanto, enquanto essas dinamicas tém sido
investigadas em contextos e estagios convencionais de construcdo identitaria, sua
aplicacdo a individuos nado binarios, que desafiam normas rigidas em ambientes
sociais complexos, ainda é pouco compreendida. Em particular, pouco se sabe sobre
como os jogos de identidade operam no desenvolvimento de identidades de género
nao binarias, quando essas identidades desafiam normas rigidas em ambientes

sociais potencialmente hostis. Em paises como o Brasil, onde a violéncia contra a
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populacdo LGBTQIAPN+ € uma realidade alarmante (Benevides, 2023), 0 processo
de exploragéo e construcdo identitaria se torna ainda mais desafiador no contexto do
trabalho, exigindo novas abordagens que considerem a especificidade e as

vulnerabilidades dessas vivéncias.

Diante dessa lacuna, este estudo buscou responder a seguinte questao central:
como individuos ndo binarios constroem sua identidade de género por meio do jogo
de identidade? Para explorar essa questéo, foi conduzida uma pesquisa qualitativa
utilizando o método grounded theory. O estudo resultou na elaboragédo de um modelo
tedrico fundamentado em entrevistas com 47 pessoas que se identificam com uma
identidade de género n&o binaria, independentemente do sexo atribuido ao
nascimento. Esta pesquisa adota uma abordagem dinamica e multifacetada para
compreender a construcdo da identidade de género ndo binaria, oferecendo trés

contribuicdes principais.

Primeiramente, enquanto estudos anteriores focaram em uma forma de jogo de
identidade, como o jogo de identidade narrativa (Ghaempanah & Khapova, 2020) ou
jogo de identidade virtual (Stanko et al., 2022), foi revelado que os individuos se
envolvem em dimensdes de experimentacdo de identidade, classificados por niveis,
de intencionalidade, risco e interacdo social, de maneira gradual e nao linear. Essas
dimensbes de experimentacdes, acomodam multiplos jogos de identidade. Mais
especificamente, identificou-se trés niveis de experimentacdo e seus respectivos
jogos de identidade a saber: mindplay — jogos cognitivos e vicéarios; cosplay — jogos
virtuais e fisicos e storyplay - jogos narrativos e performaticos. Esses diferentes tipos

de jogo de identidade, fornecem insights mais complexos e processuais sobre como
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os individuos constroem um senso mais claro de si mesmos e desenvolvem

gradativamente recursos para atuar seus eus emergentes no "mundo real".

Em segundo lugar, embora os estudos sobre performatividade de género
tenham se concentrado principalmente em como individuos néo binérios, ja definidos
em suas identidades, conciliam a busca por aceitacdo com a necessidade de
autenticidade (por exemplo, Hennekam & Ladge, 2023; Felix et al., 2023), nossa
pesquisa expande essa perspectiva ao explorar a performatividade de género durante
0 processo de exploracdo da identidade. Nesse contexto, desafiamos a visédo
tradicional que entende o jogo de identidade apenas como uma experiéncia ludica e
descompromissada (lbarra & Petriglieri, 2010). Nossa pesquisa revela que, para
individuos néo binarios, o jogo de identidade vai muito além de um espaco seguro de
experimentacdo. Ele se configura como um processo performatico e critico,
continuamente moldado pela interagdo com as normas sociais e culturais que regem

a identidade de género.

Nesse cenario, destacamos a natureza co-construida do jogo de identidade
alinhando-se as ideias de Ibarra e Petriglieri (2010). Observamos que o jogo de
identidade envolve interacdes com outros e esta profundamente contextualizado nas
dindmicas sociais (Berzonsky, 2004). Portanto, a exploracdo de identidade nédo é
apenas um processo interno ou individual, mas também incorpora uma dimensao
hibrida, na qual os feedbacks sociais — sejam afirmativos ou negativos — reverberam
nos “eus possiveis” dos individuos. Mesmo antes de um compromisso identitario,
esses sinais externos moldam as escolhas exploratdrias, conferindo uma

complexidade adicional ao jogo de identidade. Assim, o jogo de identidade se articula
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como uma narrativa, onde corpo e mente se alinham para dar coesdo as acdes
performativas (Bamberg, et al., 2011; Butler, 2004). Ao se engajarem nesse processo,
os individuos ndo binarios “espiam” como suas experimentagbes de género séo
recebidas pelos outros e constroem sua narrativa de exploracdo de identidade ao

“fazer” e “desfazer” suas expressodes de género. (Butler,1999; 2004).

Por fim, desafiamos a visdo monolitica do jogo de identidade (Moser & Ashforth,
2021; Ashforth et al., 2016), ao evidenciar que a exploracao da identidade de género
nao binaria ndo deve ser compreendida como uma fase ou uma etapa transitoria na
construcao da identidade. Em vez disso, trata-se de uma jornada continua e dinamica
de experimentacao e descoberta enquanto fortalecem sua consciéncia de identidade
de género. Nesse processo, individuos nao binarios fazem uso de pausas reflexivas,
revisitando os jogos de identidade conforme suas necessidades pessoais e
contextuais. Essas pausas nao devem ser interpretadas como ruminacdes
estagnadas (Luyckx, 2008), mas como estratégias intencionais que permitem avaliar
as possibilidades identitarias e suas implicacbes, diante de um contexto
frequentemente hostil. Além disso, um fendmeno relevante identificado foi a
"exploracéo continua”, em que individuos nao binarios rejeitam identidades fixas ou
rétulos definitivos, optando por um processo de exploracdo e reconfiguracdo
constante de suas expressdes de género. Nosso estudo contribui entdo, com uma
reflexdo critica adicional sobre a exploracao de identidade compreendendo-a como
uma forma de posicionamento ativo em um contexto social que, em grande parte,
ainda nao reconhece ou legitima plenamente as identidades ndo binarias (Butler,

1999;2004). Performando suas identidades de maneira critica e desafiando normas
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rigidas esses individuos desestabilizam fronteiras categéricas de género, expandindo

as possibilidades de existéncia (Butler, 2004; Hennekam & Ladge, 2023).

Este estudo também oferece contribuicbes préticas significativas para
organizag0Oes, profissionais de gestdo de pessoas e espacos de trabalho em geral.
Primeiramente, identificamos que os processos de jogo de identidade frequentemente
ocorrem fora dos locais de trabalho, devido a percepcdo dos participantes de que
esses ambientes ndo sdo seguros para a autoexpressao provisoria. Com isso,
sugerimos que as organizacbes implementem programas de apoio psicologico e
politicas inclusivas que promovam um ambiente seguro, onde individuos de género
diverso se sintam confortaveis para discutir e explorar suas identidades de maneira

confidencial e acolhedora.

Além disso, os resultados destacam o papel de eventos relacionados ao
trabalho, como conferéncias e oficinas, que foram percebidos como espacos mais
receptivos para a experimentacédo e demonstracéo de identidades néo binarias. Esses
contextos oferecem oportunidades para ensaios identitarios sem compromissos
definitivos, sugerindo que tais eventos podem servir como importantes ambientes de
apoio para trabalhadores de género diverso. Por fim, enfatizamos a necessidade de
cautela por parte de gestores de pessoas ao abordar questdes de identidade de
género no ambiente organizacional. Embora boas inten¢des possam levar a tentativa
de encorajar a expressao publica de identidades de género ndo conformes, isso pode
interferir no processo de autoexploracdo dos individuos, que tende a ser longo e

pessoal.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 IDENTIDADE DE GENERO NO CONTEXTO DO TRABALHO

Os individuos constroem suas identidades através de interacdes sociais,
respondendo a questionamentos internos sobre sua prépria identidade e
pertencimento (Tajfel & Turner, 1979; Ashforth et al., 2016). Essas autoconcepgdes
podem ser baseadas tanto em caracteristicas pessoais (identidade pessoal) quanto
em membros de grupos (identidade social) (Sluss & Ashforth, 2007). Nosso foco esta
em um aspecto especifico da identidade social: a identidade de género, que se refere
a como os individuos interpretam seu proprio género, independentemente do sexo
atribuido ao nascer (Hennekam & Ladge, 2023). Embora a maioria das pessoas se
identifique como masculino ou feminino, também existem individuos que ndo se
alinham a essa visao binaria de género (Ashraf et al, 2023). Esses individuos néo
binarios podem se identificar com diferentes categorias de género, como neutro, ndo
conforme ao género, agénero, fluido, bigénero e andrdgino, o que tende a moldar suas
experiéncias no local de trabalho (Ashraf et al., 2023). Embora as identidades de
género fornecam estabilidade ao conceito de si mesmo, elas podem mudar ao longo
do tempo (Felix et al., 2023). Assim, entender o processo pelo qual os individuos
constroem essas identidades continua a ser relevante para a compreensao das

dindmicas sociais e individuais (Linstead & Pullen, 2006).

Revelar a propria identidade de género é um empreendimento arriscado, pois
expde os individuos a tratamentos negativos na forma de violéncia fisica ou verbal

(Aparicio-Garcia et al., 2018), estigma (Hadjisolomou, 2021) e estere6tipos negativos
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e discriminacao (Thoroughgood et. al., 2020, 2021), o que, por sua vez, foi associado
a uma série de resultados negativos para a saude mental e abuso de substancias
(Newcomb et al., 2020). Pesquisas mostraram que esses riscos sdo maiores para
individuos que ndo se conformam ao binario de género, como os individuos néo
binarios (Donaghy & Perales, 2022; Taylor & Fasoli, 2022). Portanto, os individuos
ndo binarios representam uma populacdo relevante para o estudo do processo de
identidade relacionado a sua expressao de género, com base na andlise dos dados

presentes neste estudo.

2.2 JOGO DE IDENTIDADE

O jogo de identidade foi definido como o engajamento das pessoas em uma
tentativa provisoria, mas ativa, de possiveis futuros eus e enfatiza 0s processos
ludicos envolvidos na criacdo e descoberta de novas possibilidades para o senso de
si (Ibarra & Petriglieri, 2010). O jogo de identidade se concentra em possibilidades
futuras sem necessariamente ter que se comprometer com essa identidade (lbarra &
Petriglieri, 2010). Individuos que se engajam no jogo de identidade n&o reivindicam
uma identidade particular, mas, em vez disso, experimentam multiplas identidades
provisorias com 0 objetivo de encontrar prazer, descobrir e experimentar futuros

possiveis eus (Ibarra & Petriglieri,2010).

A natureza segura do jogo de identidade permite que os individuos
experimentem com sua identidade de género, pois as regras e normas prevalecentes
relacionadas a expressao de género sdo suspensas e a pressao pela validacao social

estd ausente (lbarra & Petriglieri,2010; Ibarra & Obodaru, 2016). Consequentemente,
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os individuos ndo precisam se preocupar em ser julgados, jA que é "apenas por
diversdo”, o que lhes permite se sentir seguros para experimentar livremente a
autoexpressao (Stanko et al., 2022). O jogo de identidade tem um papel exploratdrio
e preparatorio. Psicélogos do desenvolvimento mostraram que 0 jogo permite que as
criangcas ensaiem e se preparem para o futuro (Burriss & Tsao, 2002). Da mesma
forma, o jogo de identidade pode ajudar os individuos n&o binarios a testar como as
pessoas reagem a maneira Como se expressam, 0 que 0s ajuda a estar cientes das
possiveis reacdes que podem provocar e como isso os faz sentir. Além disso, 0 jogo
de identidade e, especialmente, 0 jogo de género requer espacos seguros para

experimentar novas identidades e comportamentos (Malamed, 2022).

Apesar da relevancia do jogo de identidade para entender como os individuos
passam a se ver como ndo binarios no contexto do trabalho, esse aspecto da
construcdo da identidade recebeu relativamente pouca atencdo dos académicos
(Mahlhaus et al., 2021; Stanko et al., 2022). Chegar a entender quem se €, ou quer
ser, é frequentemente experimental e orientado para a descoberta, em vez de ser
direcionado para objetivos e focado na validacéo externa, especialmente quando nao
se tem um senso claro de si mesmo, como é frequentemente o caso para individuos
nao binarios (Cosgrove, 2021). Consequentemente, a nocdo muito estudada de
trabalho de identidade, referindo-se ao "engajamento das pessoas na formacao,
reparacdo, manutencdo e fortalecimento ou revisdo de suas identidades”
(Sveningsson & Alvesson, 2003) pode nédo ser tdo relevante. De fato, trabalho de
identidade e jogo de identidade sdo construtos relacionados, mas distintos (lbarra &

Petriglieri, 2010).
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Ao contrério do trabalho de identidade, durante o jogo de identidade, néo é
necessario ser consistente na maneira como a identidade é expressa, 0 que se ajusta
ao senso de si mesmo, muitas vezes mutavel e evolutivo, e a expressédo de género
dos individuos nédo binarios (Shepherd & Williams, 2018). Além disso, o jogo de
identidade tende a se desdobrar no limiar entre a realidade e a fantasia, enquanto o
trabalho de identidade € sobre o "aqui e agora" (Ibarra & Petriglieri, 2010). O jogo de
identidade tem sido argumentado como uma pausa bem-vinda das restricoes
institucionais e experimentar com outros eus que nao ousam expressar no "mundo
real" (Conroy & O'Leary-Kelly, 2014), o que seria particularmente relevante para

individuos que estéo no processo de descobrir se sdo ndo binarios.

Pesquisas anteriores identificaram as varias formas que o jogo de identidade
pode assumir (Kark, 2011). Por exemplo, académicos mostraram como ele se
desenrola em um ambiente virtual (Jiang, 2020; Kafai et al., 2010; Stanko et al., 2022),
em um contexto profissional (Kristoffersen, 2021), durante transicbes de carreira
(Fachin & Davel, 2015) ou como empreendedores se engajam no trabalho de
identidade empreendedora (Truong, 2023). No entanto, ainda ndo esta claro se os
individuos se engajam em mudltiplas formas de jogo de identidade simultaneamente
ou se passam por essas formas de maneira sequencial (Shepherd & Williams, 2018).
Dada a natureza exploratéria do jogo de identidade, € provavel que os individuos se

envolvam em multiplas formas desse processo.

Além disso, lbarra e Petriglieri (2010) ja postularam que a exploracdo de
possiveis identidades por meio do jogo dificiimente seria uma atividade solitaria e

apontaram o papel de outros referentes como uma area promissora para pesquisas
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futuras. No entanto, o jogo de identidade tem sido estudado principalmente como um
processo individual, embora o jogo de identidade em um espago seguro as vezes seja
mostrado a outros para elicitar reagoes (Willem et al., 2012). Com base em evidéncias
iniciais de que o jogo de identidade pode ser co-construido com outros (Stanko et. al,
2022), a suposicao de que o jogo de identidade é um processo individual e solitario é

guestionada.

Da mesma forma, o jogo de identidade tende a ser posicionado como um
fendmeno que é involuntario por natureza e sempre realizado em um espaco seguro
(Ibarra & Obodaru, 2016; Malamed, 2022). Em vez disso, postula-se que, embora o
jogo de identidade possa comecar como um ato involuntario, a suposicao de que ele
nao evolui ou muda ao longo do tempo € desafiada nesse estudo. O jogo de identidade
€ posicionado como um processo dinamico, no qual os individuos podem
gradualmente se envolver em comportamentos mais arriscados e tornar-se mais

intencionais a medida que exploram sua identidade de género.

3 METODOLOGIA

3.1 CONTEXTO DA PESQUISA

Este estudo foi realizado no Brasil, onde individuos transgéneros e de género
ndo conforme enfrentam altas taxas de violéncia na forma de homicidios, tentativas
de agressao, suicidios e experienciam violagdes de direitos humanos (Benevides,
2023). Apenas no ano de 2022, 151 individuos transgéneros foram assassinados
(Benevides, 2023). Durante o mandato do anterior presidente de extrema-direita

Bolsonaro, a comunidade LGBTQIAPN+ viu seus direitos erodirem e enfrentou
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retérica discriminatéria do governo com a retirada da pauta LGBTQIAPN+ de
participagdes em conselhos e conferéncias, levando a um clima hostil (Decreto
Nacional n° 9.759, 2019; Decreto Nacional n°® 10.346, 2020). No entanto, com a
eleicdo do presidente de esquerda Lula da Silva em 2023, podemos observar uma
mudang¢a marcante na atitude em relacdo a comunidade LGBTQIAPN+. O Presidente
Lula reinstalou o Conselho Nacional dos Direitos da LGBTQIAPN+ e estabeleceu a
Secretaria de Promogao dos Direitos LGBTQIAPN+ liderada por uma mulher trans,
sinalizando seu comprometimento em abordar questbes enfrentadas pela populagcéo
LGBTQ ((Decreto Nacional n® 11.471, 2023). Apesar desses avangos progressistas,
desafios relacionados a legislacdo protetora e procedimentos de transicdo médica

para individuos transgéneros no Brasil persistem.

3.2 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A pesquisa consiste em 47 individuos que se identificam como ndo binarios.
Para ser incluido no estudo era necessario ter pelo menos 18 anos de idade, ter
alguma experiéncia profissional e se identificar como nao binéario. A rede pessoal e
profissional do primeiro autor, que se identifica como nao binario, foi usada para
recrutar participantes. A partir dai, adotou-se uma técnica de amostragem bola de
neve. Continuou-se a recrutar participantes até que o ponto de saturacao teérica fosse
alcancado apds 47 entrevistas. Os participantes tinham em média 34 anos, variando
de 18 a 53 anos. Eles tinham uma média de 12 anos de experiéncia profissional.
Consistente com o perfil étnico da populacado brasileira, a amostra incluiu individuos

de diversos grupos étnicos, incluindo pardos/mistos (15), brancos (14), pretos (10),
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indigenas/nativos americanos (4) e individuos de origem asiética (2). Os participantes
trabalhavam em uma variedade de setores, como TI, bancos, educacéo, saude e
industrias criativas. Eles também ocupavam varios cargos, incluindo bancério, musico
e professor. Seis participantes relataram considerar uma transicdo meédica; trés
completaram suas transicbes e dois estavam no processo de transicdo. As

informacdes demograficas da amostra podem ser encontradas no Apéndice B.

3.3 PROCEDIMENTOS

As entrevistas ocorreram entre novembro de 2023 e agosto de 2024, foram
realizadas pessoalmente, por telefone ou por videoconferéncia, dependendo da
preferéncia do participante. As entrevistas foram semi-estruturadas e utilizou-se um

guia de entrevista (ver apéndice A).

No entanto, o roteiro de entrevista evoluiu ao longo do processo conforme
novos temas emergiram e foram explorados em entrevistas subsequentes. Todas as
entrevistas foram conduzidas em um ambiente seguro para os participantes, e foram
realizados técnicas e estudos em imersdo com uma pessoa que se identifica como
nao binaria sobre como compreender essa populacdo de maneira respeitosa. Por
exemplo, forma de abordagem a populacdo e qual terminologia usar. A presenca
dessa pessoa, ajudou a obter acesso ao campo e construir rapport com 0s

participantes.

As entrevistas duraram em média uma hora, com variacdo de 30 minutos a 2
horas. ApGs cada entrevista, foi anotado como a entrevista transcorreu, relatando

pensamentos iniciais e temas que emergiram durante a entrevista. Esses
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memorandos foram usados durante a fase de analise. Todas as entrevistas foram

gravadas.

3.4 ETAPAS DA ANALISE

Os dados foram analisados usando uma abordagem da grounded theory. A
analise de dados comecou pela leitura de todas as transcricbes e memorandos para
se familiarizar com o conjunto de dados. Durante esta etapa, temas e pensamentos
iniciais foram anotados para discussdo, como a relevancia da nocédo de jogo de
identidade. Em seguida, todas as transcricdes foram codificadas com a ajuda de um
de um transcritor de audio e revisadas manualmente. A codificacdo aberta foi usada
para permitir que os temas emergissem. As entrevistas foram codificadas a medida
gue eram conduzidas, levando a um processo de inducéo analitica. A codificacdo bem

como o guia de entrevista, evoluiram conforme novos temas emergiram.

Varias formas de jogo de identidade foram identificadas, como jogo de
identidade cognitivo e virtual. Com o tempo, no entanto, varias formas se fundiram.
Da mesma linha de raciocinio, alguns codigos foram refinados a medida que mais
dados foram coletados e codificados. Por exemplo, foi percebido que as varias formas
de jogo de identidade tendiam a acontecer de maneira néao linear, no entanto, haviam
jogos mais arriscados, intencionais que outros. Tal como alguns jogos possuia uma
natureza coletiva do que outros. O processo geral de codificacdo passou de temas de
primeira ordem, nos quais foram usadas as palavras dos participantes, para temas de

segunda ordem, que permitindo o agrupamento significativo dos subtemas. Foram
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identificadas as dimensdes tedricas agregadas e construido o modelo conceitual. Os

dados revelaram a estrutura da anélise de dados delineada na Figura 1.

Cédigos de 12 ordem Cébdigos de 22 ordem Dimensao Agregada

- Jogo de identidade ndo planejado, ndo Expansao _
premeditado . Identitaria — Gatilhos de Jogo
-ldentificando em seu comportamento A de ldentidade
f 5 espontanea
atual uma flerte com a experimentagao
- :Dnjglginar—_se como ndo-binario N Jogo de
;)inéa;iggos internos com seu eu nao- Identidade
- Processos de pensamento introspectivo Cognitivo
Mindplay
;jlma?inar—se como nao-binario através Jogo de /
e outra pessoa .

- Experimentacédo indireta ao conviver > Idept{dgde
com a comunidade nao-binaria Vicario
- Apresentar-se como nao-binario em Jogo de
um ambiente online _ Identidade
- Testar multiplas identidades de género g _ \
através de avatares online Virtual

Cosplay
- Fornecer sinais fisicos ambiguos de Jogo de /
identidades ndo-binarias para os outros > Identidad
- Fornecer sinais fisicos claros de er} Idade
identidades ndo-binarias para os outros Fisico
- Narrar histc’)ria~s (fi.cticias) sobre si Jogo de
mesmo como r_1ao-b|na_r|o Identidade
- Narrar histoérias (parcialmente Narrativa
ficticias) sobre si mesmo como nédo-

Storyplay
- Se envolver em uma trama mental, Jogo de /
enquanto atua em um ambiente artistico. > Identidade
- Experimenta sua idenFidade med'ian'te Performatico
perforlnances teatrazis, musicais,
dangantes.
- Tornar-se ciente da propria identidade Pr cn -

2 - N ocesso de

(ndo-binaria) a cada experimentacgédo desenvolvimento COI’ISC.IGI’ICIa de
- Retroalimenta a sua consciéncia de |— volvimer > Identidade de
género enquanto explora diferentes de consciencia género
aspectos da sua identidade de género de género




- Sentir-se conhecedor das adversidades
decorrentes de ser ndo-binario.

- Sentir-se preparado para lidar com as
adversidades decorrentes de ser ndo-
binéario.

- Sentir que foi necessario parar as
experimentagdes e refletir sobre sua
jornada identitaria

- Perceber que suas pausas para
reflexdes os levaram ao retorno ou
abandono da exploracdo sua identidade

Y

Preparacéo
para
Manifestacédo
de Identidade
de Género

- Reconhecer que sua jornada de
autoexploracdo € continua, ndo possui
um ponto final.

- Escolher conscientemente permanecer
em estado de exploragdo continua, ndo
admitindo caber em uma designacao
identitaria de género.

Pausas
reflexivas
para retorno
ou abandono
da exploracéo

y
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Figura 1: Estrutura de analise de dados
Fonte: Elaboracao prépria (2024)

Exploracdo
continua

Diregdes para
Identidade

4 ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo, apresenta-se o modelo tedrico desenvolvido a partir das
entrevistas (Figura 2), juntamente com evidéncias empiricas que sustentaram a
analise. Primeiramente, oferece-se uma visdo geral do inicio da exploracdo da
identidade de género nao binaria, caminhando para os diferentes niveis de
experimentacdo que constituem os jogos de identidade, organizados em trés

categorias principais: Mindplay, Cosplay e Storyplay.
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Figura 2: Modelo conceitual da construcédo de identidade de individuos ndo binarios por meio do jogo
de identidade

Fonte: Elaboracéo prépria (2024)

Nota: As setas bidirecionais entre Mindplay, Cosplay e Storyplay representam a natureza nao linear da
experimentacao de identidade, permitindo que o individuo transite entre essas formas de jogo enquanto
desenvolve sua Consciéncia de Identidade de Género. O circulo que representa essa consciéncia
refor¢a sua continuidade e evolugéo, ampliada pelas interacdes com os diferentes jogos. O simbolo +
(mais) indica que, & medida que a Consciéncia de Identidade de Género aumenta, o individuo se torna
mais preparado para seguir uma das duas dire¢cBes representadas pela seta pontilhada: ativacéo da
identidade de género ou pausa/retorno ao processo de experimentacdo. O simbolo Il representa um
momento de reflexdo na qual leva o individuo a optar por revisitar os jogos de identidade ou abandonar
0 processo de exploracdo de identidade de género. O circulo pontilhado reflete o processo de
exploragéo continua.

Cada um desses niveis de experimentacdo € composto por tipos especificos
de jogos de identidade, que refletem diferentes graus de intencionalidade e formas de
expressdo. No mindplay, por exemplo, os participantes podem explorar a identidade
de género de maneira introspectiva no jogo cognitivo ou, de forma mais projetiva, no
jogo vicério, observando outros individuos ndo binarios como forma de inspiracdo. No

cosplay, os jogos de identidade dividem-se entre o jogo virtual, onde a experimentacao
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ocorre em ambientes online, e o jogo fisico, que utiliza a expressdo de género em
interacdes reais. Ja no storyplay, a experimentacdo se manifesta em jogos de
identidade narrativa, onde o individuo compartilha historias ficticias sobre si mesmo,
e em jogos performaticos, onde ele explora sua identidade de género em

performances artisticas.

Embora o modelo tedrico reconheca essa diversidade de tipos de jogos, optou-
se, por uma questao de parcimoénia e clareza, por apresentar apenas o0s trés niveis de
experimentacao principais (mindplay, cosplay e storyplay) no diagrama. Isso permite
capturar de forma clara a amplitude dos processos de experimentacdo sem
sobrecarregar a figura com todos os subtipos especificos de jogos de identidade,
mantendo o foco nos principais modos de construcao identitaria que emergiram da
analise. ApoGs essa visao geral dos niveis de experimentacéo, discutimos como cada
um desses jogos implica na construcdo de identidade dos individuos néo binarios,
apresentando as diferentes direcfes identitarias que se tornam possiveis a partir

desse processo.

4.1 INICIO DA EXPLORACAO
4.1.1 Gatilho espontaneo — expansao geral do self

A analise dos dados revela que o inicio do processo de experimentacdo de
identidade entre individuos ndo binarios ocorre de forma espontanea, sem um evento
especifico ou planejado que desencadeie essa busca. Os participantes
frequentemente descrevem esse momento como uma percepgdo natural ou uma

inquietacdo interna sobre a propria identidade de género, que emerge sem aviso ou
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planejamento explicito. Muitos relataram que ndo “planejaram” explorar sua
identidade, mas, ainda assim, se viram refletindo sobre questdes como “quem sou

eu?” e “qual € minha verdadeira identidade de género? ”

Esse movimento inicial aponta para um gatilho interno e intuitivo — um ponto
em que o individuo comeca a explorar o autoconhecimento e a autocompreensao sem
pressdes externas. Essa exploracdo é motivada, em grande parte, por uma
curiosidade genuina e um desejo de descobrir mais sobre si, surgindo como uma
resposta a prépria introspeccao e ao desejo de entender a identidade de género em

um nivel mais profundo.

Foi meio curioso quando comecei a fazer isso. Eu n&o tinha um plano claro
para comecar a me apresentar nesses lugares com o nome Nick. Nao foi algo
gue eu planejei. Foi apenas uma improvisacéo de certa forma. Acho que me
encontrei querendo experimentar algo novo, algo que talvez estivesse dentro
de mim, mas que se manifestou de uma forma um tanto desorganizada. Eu
simplesmente me senti tdo confortadvel com essa maneira de ser, com aquelas
interacOes [com pessoas ndo binarias], que estava me apresentando [com o
nome Nick] para as pessoas ao meu redor. (Participante 32)

Acho que é semelhante ao que uma pessoa sente ao experimentar uma nova
perspectiva sobre si mesma. Neste evento de diversidade, decidi correr o
risco, ver como me sentia e ver como as pessoas reagiriam. Acho que fui
movido muito mais pela curiosidade do que por qualquer tipo de sofrimento ou
algo assim. Depois de explorar essa possibilidade e comecar a me sentir
confortavel com esses experimentos, foi quando comecei a ver que seria mais
feliz como uma pessoa nao binaria. (Participante 27)

Esse gatilho espontaneo, portanto, marca o inicio de uma expansao do self,
onde a experimentacdo com a identidade de género emerge como uma pratica de
autoconhecimento, permitindo que os individuos se engajem em um processo de

construcéo identitaria sem a necessidade de um estimulo externo especifico.
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4.2 NiVE[S DE EXPEFEIMENTAQAO DE IDENTIDADE: DESENVOLVIMENTO DA
CONSCIENCIA DE GENERO

ApoOs o surgimento de um gatilho espontdneo de autoconhecimento, o0s
individuos iniciam uma série de experimentacbes que ocorrem em niveis
progressivos, cada um oferecendo formas e contextos diversos para a exploracéo e
construcdo da identidade de género. Esses niveis de experimentagdo, aqui
designados como mindplay, cosplay e storyplay, estruturam-se em praticas interativas
e reflexivas, denominadas jogos de identidade, que englobam tanto processos
internos de reflexdo quanto interaces sociais mais evidentes. A medida que os
participantes transitam entre esses niveis, exploram, desafiam e ampliam sua

consciéncia de género.

E importante destacar que, embora 0s niveis de experimentacdo sejam
apresentados como etapas progressivas com graus variados de intencionalidade e
risco, os individuos ndo necessariamente seguem essa sequéncia de maneira rigida
ou linear. O processo de experimentacdo € moldado por fatores contextuais e
pessoais, permitindo que os individuos entrem em contato com diferentes tipos de
jogos de identidade conforme sua situacdo e acesso a espacos seguros. Essa
flexibilidade permite uma experimentacao fluida e adaptavel, na qual o individuo pode
transitar entre os diferentes tipos de jogos de identidade, ora testando internamente,
ora expressando externamente, conforme sua autocompreensdo e confianca se

expandem.
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4.2.1 Mindplay

Nos niveis de experimentacdo identitaria, o mindplay surge como uma fase
introspectiva e reflexiva, onde individuos ndo binarios iniciam seu processo de
autodescoberta de género. Nesse nivel, os jogos identitarios exploram a simulacao
mental e 0 pensamento imaginativo, possibilitando que os participantes examinem e
desafiem normas de género por meio de uma visualizagdo interna. Sem qualquer
exposicdo publica ou expressao externa, o mindplay funciona como um espacgo
interno, no qual os individuos ensaiam e testam diferentes identidades de maneira

segura e privada, ocupando o papel de observadores e imaginadores de si mesmos.

Dentro desse processo, duas formas de jogos identitarios foram identificadas:

0 jogo de identidade cognitivo e o jogo de identidade vicario.
Jogo de Identidade Cognitivo e Jogo de Identidade Vicario

Uma das primeiras manifestacdes observadas € o jogo de identidade cognitivo,
caracterizado por um dialogo interno profundo e por simulagdes mentais detalhadas,
onde os individuos exploram como seria viver como uma pessoa hao binaria. Nesse
jogo, o risco é praticamente inexistente, pois ele ocorre inteiramente no campo da
imaginacao, tornando-se invisivel aos olhos externos. Por meio da construcdo de
cenarios mentais e questionamentos internos, os participantes ensaiam a vivéncia de
uma identidade ndo binaria, permitindo-se experimentar sentimentos, duvidas e
insights sem o temor de julgamentos externos. Esse jogo serve como um primeiro

contato com a ideia de identidade ndo binéria, onde os participantes exercitam a
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empatia consigo mesmos e ponderam sobre 0s sentimentos e respostas que essa

nova identidade desperta em seu eu interior.

Neste contexto, alguns participantes relataram o desenvolvimento de um “eu
nao binario imaginario” com o qual mantinham conversas internas, explorando como
esse “eu” responderia a diferentes cenarios e desafios sociais. Como destacou um

dos entrevistados:

Eu me via envolvido em muitos dialogos internos, ponderando sobre os
conflitos potenciais. Por exemplo, eu dizia para mim mesmo: ‘Vocé tem
certeza de que isso é tao importante? N&o seria mais essencial focar na
carreira? Isso é realmente significativo?’ Eu até usei uma ferramenta
chamada ‘Future Me’ para enviar e-mails para meu eu futuro, questionando
se, com o tempo, eu ainda sentiria a mesma conexao com essa ideia de ser
uma pessoa néo binaria. Ao receber esses e-mails, relembro o quanto essa
possibilidade foi intensa no passado e reflito se realmente faz sentido hoje.”
(Participante 46)

Paralelamente ou em fase subsequente, alguns individuos iniciam o jogo de
identidade vicéario, um tipo de experimentacao indireta e observacional. Nesse jogo, a
vivéncia de uma identidade ndo binaria ocorre através de um processo de
identificacdo e projecdo com as experiéncias de outras pessoas ndo binarias. Sem
envolver uma atuacéao direta, o jogo vicario permite ao individuo observar e “viver’ a
identidade ndo binaria de maneira indireta, experimentando emocdes e reacdes ao
testemunhar a expressao de outras pessoas. Um participante expressou como essa
experimentacdo vicaria foi significativa ao observar seu proprio filho, que ja se

identificava como nao binario:

Quem me inspirou nesse processo foi meu filho, Elo, que se identificou como
nado binario ha muitos anos. Pude vivenciar o processo por meio deles, me
encontrando em espacos onde me sentia mais confortadvel com os amigos
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deles do que com os meus. A interacdo com o mundo deles foi minha forma
de experimentar essa identidade. (Participante 7)

Outro participante descreveu sua experiéncia ao frequentar espacos onde
havia uma presenca maior de pessoas nao binarias, mesmo que, naguele momento,

ainda nao se identificasse como tal:

Estar em contato com [pessoas nédo binarias em lugares seguros] ajudou-me
a manter viva essa parte de mim que eu ainda néo expressava. Eu tinha um
nome fantasia que usava nessas interagdes, e essa ‘persona’ me permitiu
experimentar aquele papel. A troca de historias e conversas com essas
pessoas foi essencial para eu ganhar confianca. (Participante 40)

Essa fase de mindplay emerge como um estagio importante para o
desenvolvimento da consciéncia de género, funcionando como um espaco
introspectivo e seguro onde o individuo inicia sua exploracdo identitaria sem o risco
de exposicdo publica. No mindplay, o processo se manifesta através de jogos de
identidade cognitivo e vicario, proporcionando ao individuo uma base solida para
guestionar normas de género estabelecidas e refletir sobre alternativas que ressoam
com seu proprio senso de autenticidade. Esse estagio atua como um "ensaio mental”
em que, por meio da imaginacao e da observacéao projetada, o individuo experimenta
e se aproxima de sua identidade ndo binaria em um ambiente seguro e interno,
permitindo que ele articule e compreenda suas reacfes emocionais e cognitivas em

relacédo a possibilidade de se reconhecer fora dos limites binarios tradicionais.

Nesse processo, eu acabei comecando a conhecer mais de perto mesmo
pessoas trans. [...] nos diadlogos, eu comecei a me identificar muito com o que
elas traziam. [...] Entdo, eu estou sempre lendo muito, indo atras de
informacg&o. Quando comecei a conhecer pessoas nao binarias, aquilo
comecou a reverberar comigo, sabe? [...] comecei a fazer reflexdes sobre os
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desconfortos que passei na vida; nunca me senti encaixando nem no grupo
de homens e nem no grupo de mulheres” (Participante 33).

Esse tipo de experimentacdo oferece ao individuo um terreno fértil para
expandir sua consciéncia de género, abrindo espaco para reflexbes profundas e
internas sobre experiéncias pessoais de desconforto com as normas de género. Ao
observar e se identificar com as experiéncias de outros, o participante do mindplay
obtém uma primeira visdo de como a nédo binariedade pode se alinhar com sua propria
identidade. Dessa forma, essa fase introspectiva fornece uma fundagéo essencial
para os estagios subsequentes de exploracéo, facilitando o desenvolvimento de uma

consciéncia mais integrada e flexivel em relagéo ao género.

4.2.2 Cosplay

Na fase de experimentacao identitaria denominada Cosplay, os individuos néo
binarios comecam a externalizar e testar aspectos de sua identidade de género em
interacdes sociais, geralmente em contextos controlados e seguros, tanto fisicos
guanto virtuais. Esse nivel de experimentacao representa um avango em relacéo ao
mindplay, pois envolve uma exploracdo mais tangivel das expressdes de identidade
de género, onde a experimentacdo ja se manifesta de forma mais concreta, embora
ainda em contextos que oferecem certo grau de flexibilidade e, muitas vezes,
anonimato. O cosplay, neste sentido, engloba tanto a experimentacéao fisica quanto a
virtual, permitindo que os individuos explorem suas identidades por meio da projecao
em ambientes digitais e da apresentacao corporal. Isso possibilita uma investigacéo

segura de como diferentes expressfes de género sao percebidas e interpretadas,
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tanto no ambiente virtual quanto no fisico, oferecendo feedback importante para a

construcao identitaria.

4.2.3 Jogos de ldentidade Virtual e Fisico

O jogo de identidade virtual ocorre em espacos online e comunidades digitais,
onde os individuos criam avatares ou personagens que incorporam aspectos de uma
identidade ndo binaria. Esses ambientes virtuais funcionam como um espaco
relativamente seguro e andnimo, permitindo que os participantes explorem livremente
diferentes facetas de sua identidade sem enfrentar o risco imediato de julgamento ou
rejeicdo. Esse ambiente de baixo risco é especialmente importante para o
desenvolvimento de confianca e resiliéncia na identidade emergente. Um dos
participantes expressou como esse espacgo virtual se tornou um "laboratério”
consideravelmente seguro para construir autoconfianga, que mais tarde foi essencial

para sua expressao de género no ambiente de trabalho:

Sabe onde me apresentei como uma pessoa hao binaria pela primeira vez?
Foi em um jogo de video. Escolhi caracteristicas fisicas para meu
personagem semelhantes as minhas e usei um nome neutro, algo que muitas
pessoas nao binarias preferem. Essa experiéncia foi meu laboratério; ganhei
confianga ao enfrentar reacdes negativas e conheci outros personagens nao
binarios. Hoje, no meu trabalho, minha aparéncia atual, com cabelo colorido e
um visual que ndo é nem masculino nem feminino, é uma extensao do meu
avatar no jogo, um avatar de carne e 0sso. (Participante 36)

A experimentacao virtual é vista, por muitos, como um espaco liminar para
desenvolver uma identidade de género flexivel e ndo conformista, onde a

reversibilidade € uma opcao pratica. Outro participante explicou:
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Comecei minha experimenta¢do como pessoa nao binaria em
um ambiente virtual porque era mais seguro. Era um espaco
onde, se eu me sentisse inseguro, bastava pressionar 'Ctrl+Z' e
reverter tudo sem consequéncias significativas. (Participante
47)

O jogo de identidade fisica, por outro lado, envolve o uso do préprio corpo e de
acessorios para experimentar e afirmar uma identidade de género ndo binaria. Neste
tipo de jogo, os participantes utilizam vestimentas, penteados, maquiagem e
acessorios simbdlicos, como camisetas com mensagens ou pins com pronomes, para
externar aspectos de sua identidade em interacfes presenciais. Esse tipo de
expressdo pode ser frequentemente, uma progressdo natural para quem ja
experimentou o cosplay em ambientes virtuais e esta preparado para uma exploracao
mais tangivel e arriscada. Um participante relatou como se sentiu confiante para

expressar sua identidade apds um periodo de experimentacéo online:

Apo6s algum tempo com um perfil alternativo no Instagram, tomei coragem
para me expressar abertamente. Descobri um grupo de pessoas nao binarias
gue se reunia no Parque do Ibirapuera, e decidi ir até la com uma camiseta
gue indicava meu pronome. Foi um processo gradual de aumento de
exposicao, que comecou no ambiente virtual e evoluiu para a interacao fisica.”
(Participante 18)

Essa forma de jogo de identidade €, muitas vezes, co-construida e
compartilhada com outros individuos de identidades semelhantes, especialmente ao
interagir com pessoas nao binarias. Esse compartilhamento e apoio mutuo permitem
gue os individuos experimentem com mais seguranca e profundidade, nutrindo uma

rede que fortalece a autocompreensao. Como relatou um participante:

Eu j& havia feito a transicdo como mulher trans, mas me sentia desconfortavel
com o rétulo de género. Interagir com Jessie, uma pessoa trans que estava se
identificando como néo binéria, me ajudou a perceber que, embora eu goste
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de ter uma aparéncia feminina, isso nao significa que preciso me encaixar
como mulher. Comecei a frequentar lugares especificos para pessoas nao
binarias e a experimentar diferentes formas de expressao. Esse processo ndo
foi isolado; aconteceu gragas as conversas e ao apoio muatuo, o que foi
essencial para minha transformacgao.” (Participante 33)

A medida que o individuo experimenta o jogo de identidade virtual e fisico, o
desenvolvimento da consciéncia de género passa a envolver uma interacdo mais
direta com o mundo externo, nesse contexto o nivel Cosplay funciona como um campo
de experimentacdo mais concreto e interativo, onde a exploracédo da ndo binariedade
deixa de ser puramente imaginativa e comecga a se manifestar em aspectos fisicos e
digitais.

Eu vim para Sao Paulo com essa pauta, comecei a articular esse movimento

e, dentro do grupo online [...] apesar dos encontros presenciais terem poucas

pessoas e o grupo online ser gigantesco, surgiu um grupo paralelo com 100

homens cis, s6 pessoas trans e mulheres cis ou trans. Esse grupo me

convidou para participar como uma excecao, porque eu ainda era um homem
cis para a sociedade, porque eu nédo fazia ideia de que existia qualquer outra

opc¢ao. Em contato com essas pessoas, descobri que existia 0 ndo binario. O

nao binario se revelou para mim, e eu falei: ‘é, parece que eu sou isso dai

entdo.” As pessoas me deram apoio, € eu passei a ter uma comunidade; a

vida ficou muito mais facil do que era antes, porque eu tentava dialogar com

pessoas que nao me entendiam e que me alienavam da sociedade”
(Participante 5).

Essa fase permite uma expansao significativa da consciéncia de género, pois
traz a experimentacdo para contextos que comecam a desafiar as fronteiras entre o
ambiente interno e o publico fornece uma oportunidade para o individuo observar as
reacdes dos outros e testar a adaptacdes na sua propria apresentacdo com base
nessas respostas, gerando insights sobre como suas expressfes sao interpretadas e

percebidas socialmente.
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4.2.4 Storyplay

O nivel de experimentacdo conhecido como storyplay representa uma fase
mais ativa e social na jornada de constru¢cdo da identidade de género, onde a
experimentacdo vai além da introspeccdo individual e se manifesta em interacdes
diretas com o publico. Neste nivel, os individuos ndo binarios encontram uma
plataforma para explorar, validar e fortalecer suas identidades de género por meio de
narrativas e performances artisticas, utilizando a expressao publica como ferramenta
de autoafirmacao. No storyplay, as pessoas exploram suas identidades por meio de
histérias e ficcbes, e, de forma mais intensa, por meio de performances que envolvem
teatro, danca e musica, transformando essas interagbes em formas de
experimentacdo fisica e visual. Esse processo de experimentacéo inclui os jogos de

identidade narrativa e performéatica.
4.2.5 Jogos de Identidade Narrativa e Performéatica

O jogo de identidade narrativa € uma forma de experimentacdo em que 0s
participantes contam historias sobre si mesmos como individuos nao binéarios. Este
tipo de jogo de identidade poder ser mais arriscado do que 0s niveis anteriores, pois
ocorre de maneira explicita e visivel para os outros, muitas vezes envolvendo a
narracao de historias ficticias ou parcialmente verdadeiras. Essas narrativas sao
intencionalmente construidas para testar reacfes sociais e refletir aspectos da
identidade de género do narrador em um espaco liminar, entre a experimentacao
imaginativa e a realidade social. As histdrias sdo compartilhadas com pessoas que 0s

individuos percebem como acolhedoras, o que reduz a possibilidade de exposicéo e
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julgamento publico. Um dos participantes relatou como usou a narrativa para

experimentar o que seria expressar uma identidade néo binaria:

Por anos, encontrei minha realiza¢éo por meio do meu filho ndo binario. Mas
eventualmente, eu queria mais. Sem meu filho saber, durante uma conversa
com individuos em um evento de diversidade, compartilhei uma historia
inventada sobre como descobri minha identidade n&o binaria. Eu nunca havia
vivido aquilo de fato, mas me senti compelido a dar esse passo para
experimentar como seria contar essa histéria e avaliar como eu seria
recebido. (Participante 4)

Outro participante explicou que, apdés muitas conversas internas e dialogos
imaginarios, compartilhou uma narrativa ficticia em uma festa. Embora a historia ndo
fosse real, as interacbes com pessoas reais tornaram essa experimentacao mais

realista e permitiram explorar sua identidade em um contexto social:

Durante uma festa de fim de ano, decidi contar uma histéria inventada sobre
como € ser uma pessoa nao binaria no Brasil. Narrei situa¢cdes que nunca
haviam acontecido. N&o tenho certeza de por que fiz isso, mas confesso que
me deu confianca. Quando compartilhei essa historia, usei termos que sabia
gue pessoas nao binarias usavam e testei as reacfes das pessoas ao me
verem dessa forma, mesmo que estivesse me apresentando como mulher.
(Participante 2)

No jogo de identidade performatica, a experimentacdo se torna ainda mais
fisica e ativa. Os individuos se posicionam como protagonistas de sua propria
identidade de género, explorando-a por meio de atividades artisticas. Aqui, a
identidade de género € expressa de forma corporal e visual, em performances de
teatro, masica e danca, que criam oportunidades para explorar sua identidade por
meio de interacBes com o publico. Ao performar essas caracteristicas, os individuos

recebem feedback imediato, o que fortalece sua consciéncia de género e cria uma
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conexdo com 0s espectadores. Esses feedbacks funcionam como uma lente que
reflete o impacto social da expressao de género em exploragéo, proporcionando uma
compreensao mais profunda da recepcdo social da identidade explorada. Um dos
participantes relatou como sua familia passou a entender melhor sua identidade por

meio de sua musica e performances:

Inclusive a minha mée passa a me entender melhor depois de ouvir uma
musica minha, depois de ver um show [...] minha familia toda é assim, elas
vao a um show para entender melhor as coisas que eu falo e tal.”
(Participante 16)

Outro participante vé na performance um meio de testar percepc¢des sociais,

usando sua estética para observar como as reacoes das pessoas se alteram diante

de sua expressao de género:

Eu me visto para atuar [...] algumas pessoas me confundem
com transgéneros. Achei maravilhoso ver como essas
mudancas geram reacdes tao diversas. (Participante 14)

O jogo de identidade performético ndo apenas aprofunda o desenvolvimento
da consciéncia de género, mas também permitem que os individuos desafiem normas
e expectativas de género, experienciando a “visibilidade” de sua identidade em um
contexto social desafiador e, ao mesmo tempo, seguro. Através dos jogos de
identidade narrativa e performética, no nivel de experimentacdo storyplay, os
individuos testam suas expressdes de género em interacbes diretas com outras
pessoas, experimentando as reacfes sociais com um nivel de intencionalidade e risco

maior.
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Dessa forma, o desenvolvimento da consciéncia de género atinge uma
dimenséo social mais ampla, onde a experimentacdo se torna interativa e publica.
Isso por que os jogos funcionam como uma "cena” na qual o individuo questiona e
reinventa percepcdes de si e do publico sobre sua identidade de género. Ao se engajar
em atuacOes que desafiam normas tradicionais de género, 0 participante
simultaneamente co-constréi sua identidade com o publico, que atua como um
espelho, refletindo as implicacbes emocionais e sociais dessas expressdes. Esse
processo de co-construcdo permite ao individuo integrar suas descobertas em uma
consciéncia mais robusta e multidimensional da sua identidade de género em
exploracdo. Como mencionado por um participante, a performance torna-se uma

ferramenta de transformacéo:

E uma forma de agir, que é usar o meu proprio corpo para intervir socialmente
[...] € uma performance que pode ser um evento urbano ou particular [...] para
explorar minha identidade e desafiar os limites de género.” (Participante 9)

No storyplay, cada atuacdo ndo s6 aprofunda a consciéncia de género, mas
também oferece uma oportunidade para testar novas formas de ser e agir no mundo,
desafiando as normas sociais estabelecidas. Ao criar e narrar histérias, sejam elas
ficticias ou parcialmente verdadeiras, ou ao se engajar conscientemente em espacos
artisticos como ferramentas de teste, individuos n&o binarios constroem e

protagonizam versdes de si mesmos, explorando suas identidades de género.

Neste cendario, tanto no storyplay quanto no cosplay, os individuos nao binarios
testam os 'eus possiveis' que escolhem apresentar ao publico. Este processo, no qual

corpo e mente se alinham para explorar as possibilidades de género, vai além da
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simples experimentagéo; ele se configura como uma narrativa de identidade, que
serve como veiculo para integrar e coesionar as acdes performativas desses
individuos. Ao fazé-lo, eles observam e ‘'espiam' as rea¢fes sociais a essas
expressoes de género em um ambiente social, frequentemente marcado por riscos e
desafios, como no contexto brasileiro. Dessa forma, a exploragdo de uma nova
identidade coloca os individuos frente a realidade das rea¢fes sociais e das pressdes

culturais associadas as suas escolhas de género.

4.3 DIRECOES PARA IDENTIDADE

Ao longo dos diversos niveis de experimentacao analisados nesta pesquisa, 0s
individuos ndo binarios aprofundaram sua consciéncia de identidade de género,
explorando diferentes formas de expressao e obtendo importantes insights sociais em
ambientes relativamente seguros. Essas vivéncias, marcadas por variados graus de
intencionalidade e exposicao, revelaram possiveis direcdes que 0s participantes
consideraram seguir apos esse processo de autodescoberta. As andlises sugerem
gue, com uma compreensdo mais consolidada de sua identidade de género em
exploracéo, os individuos ndo binarios poderiam se direcionar para trés caminhos
possiveis: preparar-se para uma ativacao publica e plena de sua identidade no mundo
social; adotar uma pausa reflexiva, permitindo um momento de introspeccao; ou optar

por permanecer em um conceito que denominamos como exploracéo continua.
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4.3.1 Preparacgéo para ativacao da identidade de género

Os participantes explicaram que suas varias representacdes de jogo de
identidade os ajudaram a assumir sua identidade de género e se sentir prontos para
adota-la e mostra-la aos outros. Por meio do jogo de identidade, eles ndo apenas
ganharam consciéncia de quem sentiam que eram, mas também avaliaram a potencial
reacado negativa de outras pessoas e como gerenciavam tais encontros negativos.

Como um participante nos disse:

Durante este periodo em que fingia ser uma pessoa nao binaria, eu
propositalmente dizia a estranhos hostis a populacéo nao binaria que eu era
nao binario. Isso me permitiu sentir a raiva de ser julgado, mas também me
fez perceber que posso lidar com essa raiva sem explodir. Me fez consciente
de como lido com a injustica e a raiva. Entdo, quando eu realmente me
assumi como uma pessoa nao binaria, ja tinha todo o caminho mapeado. Eu
conhecia meus recursos e estratégias de enfrentamento. Nao eliminei o
problema. Apenas me tornei consciente dele e soube que poderia lida-lo
(Participante 10).

Da mesma forma, os participantes ndo apenas se sentiram prontos para
enfrentar adversidades, mas se sentiram preparados para expressar abertamente sua
identidade de género ndo binaria, apesar das reacfes negativas que poderiam

enfrentar.

Para mim, esse periodo serviu como um laboratério. Eu realizei testes,
conheci-me muito melhor, mas foi mais do que isso. Comecei a ter um
gostinho do que é ser uma pessoa nao binaria. Ndo ha nada de romantico
nisso. E pesado, requer a capacidade de ignorar rejeicéo, julgamento, o olhar
de pessoas que vocé sente que ndo querem que vocé exista. E triste. Mas foi
importante para mim me fortalecer para o que estava por vir (Participante 45).

Esse processo de experimentacdo, autoconhecimento e enfrentamento de

adversidades permitiu que os participantes desenvolvessem uma compreensao mais
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profunda de sua propria identidade e os preparou para viver de maneira mais auténtica
e aberta, apesar dos desafios que enfrentariam. Através do jogo de identidade, eles
encontraram uma forma de explorar e expressar sua identidade de género de maneira
segura, 0 que, por sua vez, 0s equipou com as ferramentas necessarias para navegar
em um mundo que muitas vezes pode ser hostil as expressdes de género nao

convencionais.

4.3.2 Pausa reflexiva

Para muitos individuos ndo binarios participantes, foi necessario adotar o
mecanismo da pausa reflexiva. A pausa reflexiva representa uma escolha deliberada
do individuo de suspender temporariamente a experimentacao ativa de sua identidade
de género, criando um espaco psicoldgico para a introspeccao e a reavaliacdo. Esse
momento de pausa permite que o individuo revisite e consolide suas experiéncias
anteriores, refletindo profundamente sobre como as descobertas identitarias se

alinham com sua proépria percepcéo e esséncia pessoal.

Durante essa fase, o individuo explora, de maneira cuidadosa e criteriosa, 0s
aprendizados adquiridos, avaliando os sentimentos e as respostas desencadeadas
por cada experiéncia. Esse periodo de pausa pode desdobrar-se em duas direcdes
principais: a primeira delas é um retorno aos jogos de identidade (mindplay, cosplay
ou storyplay) para aprofundar aspectos especificos da identidade de género e para
avaliar as potenciais implicacdes das suas escolhas identitarias. Nesse sentido a

pausa representa um marco de amadurecimento, no qual o individuo pode reavaliar
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seu caminho, considerando novos horizontes e possibilidades. Como um participante

ilustra:

Eu fui experimentando de pouquinho em pouquinho, tipo, testava usar
maquiagem ou roupas diferentes e, depois, parava pra pensar no que eu
sentia, no que funcionava ou ndo pra mim. Dai, com essas reflexfes, voltava
a tentar de novo, sabe? Era um vai e vem entre testar, parar pra entender e
voltar a experimentar, sempre tentando descobrir o que realmente fazia
sentido pra mim (Participante 35)

A segunda direcdo pode ser a percepcao de que a identidade até entdo
explorada nao representa plenamente a autenticidade do self, levando o individuo a

buscar novas possibilidades de experimentacdo e expressdo. Um dos participantes

descreve esse processo de maneira esclarecedora:

Esse processo de experimentacao foi algo que vivenciei junto com uma
pessoa que também estava incerta sobre sua identidade, mas nosso
processo de experimentacdo acabou tomando caminhos diferentes. Eu me
identifiquei muito com o que estava vivenciando [...]. No entanto, meu amigo,
gue era trans e tinha duvidas sobre ser n&do binario, passou pelos mesmos
processos de experimentacdo que eu, mas chegou a concluséo de que isso
nao era para ele. (Participante 20)

A pausa reflexiva, portanto, funciona como um ponto de equilibrio entre a
introspeccao e a retomada da exploracéo. E uma fase em que o individuo pode ajustar
e expandir sua compreensdo e expressao de identidade de género ao longo de sua
jornada, oferecendo um momento valioso de reavaliacdo e de potencial expansao

para novas direcfes identitarias.
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4.3.3 Processo de exploragédo continua

Para outros individuos ndo binérios revelados na pesquisa, a exploracdo da
identidade de género mostrou-se como um processo continuo e adaptativo. Esse
processo, aqui denominado "exploragéo continua," reflete uma abordagem na qual a
identidade de género é vivida como um fluxo constante, no qual experimentacao e
reflexdo se alternam de forma livre e sem um destino final predeterminado. Nesse
processo, o individuo adota uma postura de flexibilidade, revisitando os jogos de
identidade de forma fluida e alternada — entre pausas reflexivas e experimentagcdes
ativas — sem a necessidade de uma ativacdo definitiva. Como expressa um dos

participantes:

Eu nédo quero ficar buscando um algo a chegar. [...] Eu entendo que transitar
nesse contexto do transito traz essa liberdade. A maioria das pessoas que eu
conheci, o lugar que elas chegaram, o lugar que elas querem ficar € no
transito. [...] A ideia ndo é criar uma outra caixinha [...] encaixotar de novo néao
faz muito sentido. Acho que a questao toda é o transito, o processo”
(Participante 12).

Eu sou uma pessoa que gosto de uma boa experimentacao [...] uso isso como
elemento de vida, como elemento artistico também O que faz sentido pra mim
€ esse espaco onde posso ser quem sou Nno momento, explorar, mudar,
transitar... Sem ter que me definir ou me limitar a um rétulo fixo. Minha
identidade € o proprio movimento. " (Participante 29)

Para muitas pessoas nao binarias, a falta de desejo de compromisso fixo ou de
encaixar-se em uma categoria rigida nao reflete uma falta de compromisso em ativar
uma identidade de género, mas sim uma escolha ativa de rejeitar compromissos
definitivos e estaticos (Schwartz et al., 2013; Luyckx et al. 2008 ). Em vez disso, eles
estdo, de fato, comprometidos com o processo de exploracdo continua, com a

liberdade de expressao e a fluidez de identidade. Portanto, embora, em um sentido
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tradicional, o comprometimento seja uma fase final do processo de exploracao, para
muitos individuos néo binarios, o conceito de compromisso pode ser redefinido. O
compromisso pode ser firmado com a ideia de fluir, experimentar, evoluir e n&o se

fixar em uma Unica identidade estatica. Como destaca outro participante:

Quando eu me compreendi ndo binario, eu pensei, eu vou ter que ter uma
aparéncia mais andrégena a partir de agora, mas seguindo pessoas e vendo
postagens e conversando nesses grupos, eu percebi que é pra desfazer as
amarras e nao criar novas amarras. E dai eu relaxei com isso, eu nao estou
mais perseguindo uma aparéncia certa, continuo experimentando, uso o que
eu tenho vontade de usar, na hora que eu tenho vontade de usar sem me
preocupar muito com isso, entdo tem sido um processo de libertagao”
(Participante 38).

Essa abordagem incorpora a ideia de que a exploracéo identitaria pode ser
vivida como um fluxo continuo, sem a imposicédo de um ponto final. O foco recai sobre
a continuidade do processo de exploracdo e sobre a vivéncia de um self em constante
movimento. A cada nova experimentacdo, retorno ou pausa, 0 processo identitario se
enriquece, adicionando novas camadas de significado e ampliando o entendimento
da propria identidade. A exploracdo continua torna-se, entdo, uma pratica de

resisténcia de ndo conformidade com categorias de género.

5 DISCUSSAO E IMPLICACOES FINAIS

Baseado em 47 entrevistas com individuos ndo binérios, este estudo analisou
0 processo dinamico de jogo de identidade e os diversos niveis de experimentacao
nos quais os participantes se envolvem para explorar sua identidade de género ao
longo do tempo. Os individuos néo binarios se engajam em diferentes formas de "jogo
de identidade" que variam em niveis de intensidade, intencionalidade e risco. A analise

dos dados mostra que a experimentacao identitaria, especialmente entre individuos
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ndo bindrios, ocorre em um continuo de praticas cada vez mais arriscadas e

intencionais.

Os niveis de experimentacdo mindplay, cosplay e storyplay revelam como a
exploracéo da identidade de género vai de um processo introspectivo e reflexivo para
um nivel mais publico e performético. No entanto, o que distingue a jornada dos
participantes é que a exploragdo de identidade para muitos individuos néo binarios
ndo € um processo linear ou conclusivo, mas sim uma experiéncia continua e
adaptativa, onde os jogos de identidade, podem ser constantemente visitados

enquanto fortalece a sua consciéncia de identidade de género.

Tradicionalmente, o jogo de identidade € descrito como um processo
exploratorio no qual o individuo experimenta varias versdes de si mesmo, sem a
intencdo de se comprometer permanentemente com qualquer uma delas. Esse
processo € visto como uma forma de autoexploracéo, permitindo que pessoa brinque
com diferentes “eu possiveis” (Ibarra & Petriglieri, 2010). No entanto, o contexto de
individuos nado binarios, especialmente em um ambiente social que oferece riscos
reais e potenciais para agueles que se afastam das normas de género binaria, o jogo
de identidade assume uma dimensao estratégica. Para individuos ndo binarios, o
"jogo" com a identidade de género serve ndo apenas como uma forma de
experimentacao interna, mas como um espaco para testar como suas identidades
podem ser recebidas pelo mundo social, particularmente em um contexto de
discriminacao e violéncia. A sequir, foram discutidas as implicacdes tedricas do nosso

modelo e recomendamos varias vias para pesquisas futuras.
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5.1 IMPLICACOES TEORICAS

Esta pesquisa oferece contribuicbes tedricas significativas para a literatura
sobre jogo de identidade e identidade de género, ao desafiar concepg¢des amplamente
aceitas e ampliar o entendimento do processo identitario, especialmente no contexto
de individuos ndo binarios. Primeiramente, nossa pesquisa questiona a Vvisdo
predominante de que os individuos se engajam em uma Unica forma de jogo de
identidade (Ghaempanah & Khapova, 2020; Stanko et al., 2022), ao evidenciar que 0s
individuos n&o binarios atravessam multiplos niveis de experimentacdo, que se
desdobram em formas distintas de jogos de identidade, organizados em trés
categorias principais: Mindplay, Cosplay e Storyplay. Esses niveis de experimentacao
variam em intencionalidade, risco e contexto, refletindo a complexidade e a

diversidade da construcédo identitaria de género.

A pesquisa revela que, embora os niveis de experimentacdo se apresentem
frequentemente de maneira gradual, o processo de construcdo da identidade né&o
segue uma sequéncia rigida ou linear (Ghaempanah & Khapova, 2020). Pelo
contrario, ele é caracterizado por uma fluidez adaptativa, permitindo que os individuos
transitem entre diferentes formas de jogo de identidade conforme suas experiéncias
pessoais, sociais € emocionais. Esse movimento interativo e continuo contribui
diretamente para o desenvolvimento da consciéncia de identidade de género, ja que
guanto mais os individuos experimentam e exploram suas expressfes de género,

mais adquirem uma compreensao mais profunda e integrada de si mesmos.

Nesse sentido, enquanto a literatura tradicional sobre identidade

frequentemente enfatiza a ativacdo de uma identidade consolidada ou fixa (Moser &
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Ashforth, 2021; Ashforth et al., 2016), a nossa pesquisa sugere que, para individuos
ndo binarios, a consciéncia de identidade de género é construida e fortalecida por
meio da experimentac&o constante. A medida que essa consciéncia de identidade de
género se expande, os individuos tornam-se mais aptos a avaliar com maior clareza
as dinamicas sociais em constante mudanca, assim como os desafios proprios da
vivéncia de uma identidade ndo binaria em um contexto de normas de género rigida.
Esse ciclo de retroalimentac&o continuo vai além da busca por um "eu definitivo" e se
torna um processo dinamico e interativo, que vai moldando e ampliando a consciéncia

de identidade de género de maneira continua.

Um ponto central da pesquisa € a revisédo da ideia tradicional de que o jogo de
identidade seria um processo "seguro” no qual os individuos poderiam “experimentar
livremente” com sua identidade (Ibarra & Obodaru, 2016; Ibarra & Petriglieri, 2010).
Embora a experimentacdo identitaria seja um espaco de exploracdo, onde as
diferentes opc¢des de identidade podem ser exploradas, mas nao ainda consolidadas.
A identidade ndo € construida unicamente no plano interno de reflexdo ou
experimentacdo, mas também por meio da interacdo social e em circunstancias do
mundo real. Nossa pesquisa desafia essa concepcdo, demonstrando que, no contexto
das identidades nado binarias, especialmente no Brasil — um pais com altos indices
de violéncia contra a populacdo LGBTQIAPN+ (Benevides, 2023) —, a
experimentacéo identitaria se torna gradualmente mais intencional e arriscada. A
medida que os participantes avancam pelos niveis de experimentacéo, suas acoes se
tornam mais focadas na preparacao para a "realidade externa", permitindo que testem

suas identidades em situacfes que simulam reacdes sociais reais (Bamber et al.,
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2011). Esse processo, portanto, deixa de ser uma experimentacdo
descompromissada “apenas por diversao” e sem um objetivo claro (Ashforth, 1998).
Assim, o0 jogo de identidade precisa ser performado socialmente para ser avaliado e

adaptado.

Desse modo, a interacdo social desempenha um papel de destaque no
processo de construcdo da identidade, especialmente quando se trata de individuos
ndo binarios. Embora Ibarra e Petriglieri (2010) tenham sugerido que o jogo de
identidade seria uma pratica coletiva ou relacional, muitos estudos ainda o descrevem
como um processo predominantemente individual (Fachin & Davel, 2015; Winkler,
2018). No entanto, nossa pesquisa evidencia que, para individuos ndo binarios, esse
jogo de identidade é de fato co-construido coletivamente. Isso implica que a
experimentacao identitaria ndo ocorre isoladamente, mas sim nas interacdes sociais,
sendo fortemente influenciada pelas performances e discursos — como cosplay e
storyplay — que os individuos nao binarios produzem e reproduzem dentro de seus
circulos sociais (Bamberg et al., 2011; Butler, 2004). Em vista disso, 0 que inicialmente
comeca como uma exploracéo interna (mindplay), pode gradualmente se tornar um
ensaio publico, no qual as interacdes sociais e as rea¢des dos outros tém um impacto
direto na construcao e no fortalecimento da consciéncia de identidade de género.

Diante dessas evidéncias, a dinamica de exploracao da identidade de género,
longe de ser uma busca isolada por diferentes versbes do "eu", como sugere a
literatura tradicional sobre jogo de identidade (Ibarra & Petriglieri, 2010), deve ser
entendida de forma mais complexa. Os participantes nédo estdo apenas explorando

possibilidades identitarias de forma transitoria, mas estdo ativamente criando e
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reconfigurando historias sobre quem séo, através de um processo continuo de
construcao que envolve a interagdo com o mundo social. Essa construgdo néo se
limita a uma tentativa de testar alternativas; ao contrario, ela exige um ensaio critico
que, por sua vez, envolve uma constante observacdo as normas de género

profundamente enraizadas na sociedade (Butler, 2004).

Portanto, a concepcao tradicional de “brincadeira leve”, frequentemente
associada ao jogo de identidade (Ibarra & Obodaru, 2016), se revela inadequada
neste contexto. Este estudo demonstrou que, para individuos néo binarios, o jogo de
identidade vai além de um simples envolvimento em um universo ludico. Ele se
configura como um processo interativo, arriscado e, muitas vezes, estratégico,
inserido em um contexto social complexo e frequentemente hostil. Esse deslocamento
do jogo de identidade, de uma pratica "leve" para uma pratica mais estratégica e
performatica, destaca a necessidade de revisar e ampliar a concepcéao tradicional

sobre o0 jogo de identidade, especialmente em contextos de discriminacao e violéncia.

Aléem disso, a pesquisa revelou que muitos individuos nao binarios
experimentam ciclos continuos de pausas reflexivas e revisitacdo dos jogos de
identidade. Durante essas pausas, avaliam as implicagcdes emocionais e sociais de
suas escolhas identitarias, ponderando os riscos e beneficios de se "expor" ao mundo.
Essa reflexdo ndo deve ser vista como indecisdo ou estagnacdo, como sugerido por
modelos tradicionais de exploragcédo ruminativa (Luyckx et al., 2008), mas sim como
um processo adaptativo crucial para o desenvolvimento da identidade de género em
um contexto social dinamico e desafiador (Berzonsky, 2004). Para alguns individuos

gue exploram a identidade de género néo binério, a decisao de "ativar" ou "abandonar"
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uma identidade de género resulta de uma compreensao profunda das repercussoes
sociais e emocionais dessas escolhas. O processo de pausa e retorno as
experimentacfes permitem que esses individuos naveguem por um mundo que,
frequentemente, ndo reconhece ou respeita as identidades de género ndo binarias

(Berzonsky, 2004; Vignoles et al., 2011).

Identificamos ainda que alguns individuos ndo binarios apresentam um aspecto
de exploracdo de identidade que escapa as categorizacfes tradicionais da literatura
(Luyckx et al., 2008; Schwartz, 2013;Vignoles et al., 2011) e exige uma interpretacao
critica do fendbmeno. O conceito de "exploracdo continua" surge para descrever a
trajetéria daqueles que, ao rejeitarem a fixagcdo em um rotulo ou identidade definitiva,
permanecem em um estado constante de experimentacédo e reconfiguracdo. Esses
individuos vivenciam ciclos de experimentacdo, pausas reflexivas e ampliagcdo da
consciéncia identitaria, mas sem a intencdo de alcancar um ponto final ou um

compromisso fixo com uma identidade especifica (Vignoles et al., 2011).

Em vez de buscar uma identidade estatica, esses individuos abracam a fluidez,
mantendo a identidade em constante evolucdo. Esse processo continuo reflete a
experimentacdo dindmica e uma identidade que se adapta as mudancas pessoais e
sociais ao longo do tempo. Nesse contexto, os individuos nao binarios participam de
uma jornada permanente de autoexploracao, performando suas identidades de forma

fluida e desafiando as categorias rigidas impostas pelas normas sociais (Butler, 2004).

ImplicacBes Praticas
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Os achados da pesquisa tém implicagbes para a pratica. Primeiramente, 0s
processos de jogo de identidade que descrevemos muitas vezes ocorreram fora do
ambito das organizacdes onde os participantes trabalhavam. Foi frequentemente
durante as etapas posteriores, mais co-construidas e intencionais da experimentacao,
gue eles escolheram interagir com individuos especificos dentro de seu contexto de
trabalho, pois tendiam a perceber seus ambientes de trabalho como um lugar inseguro
para a autoexpressao provisoria. Portanto, recomenda-se que as organizacdes criem
programas de apoio e orientacdo psicolégica que permitam a individuos de género
diverso se sentirem mais seguros para discutir e experimentar com sua identidade de

género.

Em segundo lugar, varios participantes relataram se envolver em processos de
jogo de identidade de género em ambientes fora de seu local de trabalho. Eles
descreveram interacdes em eventos relacionados ao trabalho, como conferéncias e
oficinas, que tendiam a perceber como ambientes mais receptivos para exibir
identidades néo binarias. Esses ambientes serviram como espacos adequados para
ensaios e demonstracdes de jogo de identidade, pois permitiam que os individuos se
engajassem em certas expressbes de género sem necessariamente se
comprometerem com elas no futuro. Por essa razéo, se os trabalhadores pretendem
buscar apoio psicoldgico de suas organizacdes, sugerimos que os individuos néo
binarios avaliem a relevancia e viabilidade de obter o0 apoio necessério de seus locais

de trabalho ou se outros 6rgédos e ambientes podem ser mais adequados.

Por fim, pesquisas mostraram que a area de gestdo de pessoas muitas vezes

acredita que seu papel é encorajar individuos cuja expressdo de género € nao
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conforme a divulgar sua identidade de género (Felix et al., 2018). No entanto, apesar
das boas intencdes e atitudes de apoio, fazer isso pode impedir o processo de auto-
descoberta e jogo de identidade que tende a ser um processo longo e complexo.
Alguns participantes relataram sentir desconforto quando pessoas bem-intencionadas
tomaram conhecimento de seu processo de jogo de identidade de género e
encorajaram a expressdo publica de um género que ndo estavam prontos para
expressar. Recomendamos que gestores de pessoas respeitem a preferéncia
potencial dos individuos de adotar limites claros entre seus dominios de vida
profissional e pessoal, especialmente quando ainda estdo em fase de

autoexperimentacao.
LimitacOes e sugestdes para pesquisas futuras

Este estudo tem algumas limitacdes que geram ideias para pesquisas futuras.
Primeiramente, foram utilizados relatos retrospectivos dos participantes sobre como o
processo de jogo de identidade evoluiu ao longo do tempo, um estudo longitudinal
poderia fornecer insights valiosos sobre a dinamica através da qual as formas de jogo
de identidade evoluem. Considerando que o "jogo de identidade" vai além da mera
experimentacao, ele se torna uma performance critica, em que as interacdes sociais
e as respostas do publico também desempenham um papel central na maneira como
essas identidades séo construidas. Futuras pesquisas poderiam investigar como 0s
jogos de identidade sao performados e narrados pelos individuos e de que maneira
influenciam a construcéo da identidade dos individuos em diferentes contextos sociais

e culturais. Adicionalmente, enquanto os achados apontam para a natureza coletiva,
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colaborativa e co-construida do jogo de identidade, pesquisas futuras poderiam

examinar os resultados do jogo de identidade para todas as partes envolvidas.

Segundo, em nosso estudo ndo consideramos diferengas dentro da populagéo.
Pesquisas futuras poderiam explorar essas diferencas e considerar a influéncia de
fatores adicionais, como o setor de atividade ou estagio de desenvolvimento de
carreira, nos processos de jogo de identidade de género. Além disso, esse estudo se
concentrou exclusivamente na identidade de género e nao foram exploradas outras
identidades sociais, como classe, etnia, deficiéncia ou orientacdo sexual, e a maneira
como elas podem interagir ou se cruzar em nosso modelo. E possivel que ambientes
adequados para o jogo de identidade possam ser limitados para grupos
historicamente marginalizados e desfavorecidos (Felix et al., 2023), aumentando 0s

riscos de divulgacéao involuntaria da identidade (Ragins, 2008).

Por fim, todos os participantes do presente estudo sdo brasileiros, limitando a
generalizacdo dos achados para individuos de outros paises, sujeitos a diferentes
expectativas em relacdo a papéis de género, atitudes e ambientes institucionais
relacionados a individuos n&o binarios. Embora a literatura sugira que individuos néo
binarios em todo o mundo enfrentam situacées desafiadoras (Matsuno & Budge,
2017), mais pesquisas sobre o0 jogo de identidade de género de individuos néo
binarios ao redor do mundo enriqueceriam nossa compreensdo da influéncia da

cultura no processo de jogo de identidade.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

e Vocé pode me contar um pouco sobre vocé e sua trajetdria profissional até
agora? O que vocé faz para viver? Vocé tem varios empregos? Como vocé se
sente em relagdo ao seu trabalho atual?

e Como vocé se identifica em termos de género? Como VOCE expressa seu
género?

e As pessoas com quem vocé trabalha atualmente sabem que vocé € uma
pessoa ndo-binaria? Como elas lidam com seu género?

e Em que momento da sua vida vocé percebeu que poderia ser nao-binario?
Vocé pode descrever como foi esse processo de percepcao?

e Quando vocé se apresentou pela primeira vez como uma pessoa hao-binaria
em um contexto de trabalho? Por que isso aconteceu? Por favor, descreva essa
experiéncia.

e Em quais lugares e momentos vocé experimentou sua identidade ndo-binaria
antes de torna-la publica? Vocé pode explicar o que fez?

e Houve dificuldades encontradas durante esse processo? O que funcionou bem
e por que vocé acha que isso funcionou bem?

e Olhando para tras, ha coisas que vocé faria de maneira diferente durante esse
processo? Ha algo que vocé fez nesse processo que acredita ter funcionado
bem e que faria novamente se tivesse que passar pelo mesmo processo?

e VOCEé passou por esse processo sozinho(a) ou houve outras pessoas
acompanhando ou apoiando vocé? Qual foi o papel delas nesse processo?

e Vocé pode explicar o que o(a) motivou a se engajar nesse processo de
experimentacao?

e Houve algum momento em que vocé recuou, considerou desistir ou realmente
desistiu desse processo de experimentacdo? Poderia explicar?

e Ha algo mais que vocé gostaria de abordar ou compartilhar comigo?
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N°. d I(;jentjdade Experiéncia | Experiéncia
- de € 9eNero | | jade Etnia Ocupacéo Setor profissional de
participante auto- -
descrita (em anos) transicao
Género . i Se_rp :
1 neutro 38 Negro Mdusico Criativo 14 experiéncia
de transicdo
Transicao
2 Nao-binario | 42 Negro Fotégrafo Criativo 18 social
completa
Género Sem
3 nao- 42 Branco Musico Criativo 21 experiéncia
conformista de transicdo
Transicao
4 Agénero 50 | Pardo/mestico| Professor Educacéo 26 social
completa
. Transicao
5 Andrégino | 33 Negro %gﬁ?;ur ddoe T 12 médica em
andamento
Género . . , Tr&?”S“?g‘O
6 fluido 53 Indigena Enfermeiro Saude 34 social em
andamento
A Origem y Transig&o
7 Agénero 21 asiatica Professor Educacéo 2 social em
andamento
Transicao
8 Agénero 26 | Pardo/mestico| Motorista Transporte 5 social
completa
" . Transicao
9 C?E?; cr)o 31 Branco %gﬁsgur ddoe Tl 11 social em
andamento
N . Sem
10 ?1233? 45 | Pardo/mestico Arr?:rl:féznde Marketing 22 experiéncia
9 de transicdo
Transicdo
11 Agénero 40 | Pardo/mestico | Professor Educacao 18 social em
andamento
Género Sem
12 nao- 34 Branco Vendedor Vendas 12 experiéncia
conformista de transicdo
N Transicdo
13 CT‘I(Z r;(;acr)o 40 | Pardo/mestico| Professor Educacéo 15 social
completa
Sem
14 N&o-binario| 25 Negro Vendedor Vendas 4 experiéncia
de transicdo
A Professor de . SQ[n :
15 Bigénero 23 Negro o Educacao 2 experiéncia
musica

de transicdo
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R Transicao
16 Gﬂ?,l ?C?(;O 31 Negro Professor Educacéo 9 social
completa
. Transicao
17 Agénero 24 Branco A;fls:}i(:;ﬁge Design 3 social
q completa
. Transicao
. . Criador de L
18 Androgino | 42 | Pardo/mestico contetido Tl 12 médica
completa
. Sem
19 Nao-binario | 32 Branco Anall_?lta de Tl 10 experiéncia
de transicéo
. Transicao
20 Bigénero 28 Indigena Atendente_de Atendl_m ento 5 social em
telemarketing | ao cliente
andamento
Transicao
21 Nao-bindrio| 31 | Pardo/mestico| Motorista TI 9 social
completa
- . Funcionario L Transi¢ao
22 Androgino | 26 | Pardo/mestico de banco Bancario 4 social
completa
N Funcionario L Sg[n :
23 Agénero 42 Branco de banco Bancéario 19 experiéncia
de transicdo
Género Transicao
24 nao- 47 | Pardo/mestico Ator Criativo 28 social
conformista completa
Sem
25 Agénero 35 Negro Professor Educacéo 9 experiéncia
de transicéo
Transicao
26 Andrdgino 51 Indigena Vendedor Vendas 23 médica
completa
N . Sem
27 ?@Eﬁ? 50 %‘gﬁg Professor Educacgéo 14 experiéncia
de transicdo
. Promotor de Tra?”s"?ac’
28 Andrégino | 28 Negro Eventos 2 social em
eventos
andamento
Género Sem
29 nao- 29 Branco Terapeuta Saude 5 experiéncia
conformista de transicdo
Sem
30 Nao-binério| 23 | Pardo/mestico | Pesquisador Educacao 1 experiéncia
de transicdo
Género Professor de Transicdo
31 nao- 30 Branco danca Educacao 9 social
conformista & completa
N Funcionario L SQ[n :
32 Agénero 40 Branco de banco Bancério 20 experiéncia
de transicdo
. Funcionario . Transicao
33 Bigénero 33 Branco d Bancario 12 social em
e banco

andamento
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Transicéo
34 N&o-binério| 19 Branco Vendedor Vendas 1 social em
andamento
Género Atendente de | Atendimento Tra?”s"?ao
35 fluido 18 Branco telemarketing | ao cliente 1 social - em
andamento
N . Energia e Trans_iga“\o
36 Agénero 32 Branco Geodlogo mineracAo 10 social
completa
- . Funcionario - Trarjs!gao
37 Andrégino 41 | Pardo/mestico de banco Bancario 19 médica
completa
Género Agente de Transicao
38 nao- 25 Negro viagens Turismo 2 social em
conformista 9 andamento
Género _ _ Trar_wsigéo
39 fluido 22 | Pardo/mestico| Motorista TI 2 social em
andamento
Género . = Sg[n :
40 46 Negro Pesquisador Educacéo 17 experiéncia
neutro s
de transicdo
. . Coachde Tr}ansigéo
41 Andrégino | 39 | Pardo/mestico satde Bem-estar 18 médica em
andamento
Género Analista Transicao
42 nao- 28 | Pardo/mestico S Audiovisual 6 social em
conformista audiovisual andamento
Género Transicao
43 nao- 29 | Pardo/mestico | Secretario | Administrativo 6 social em
conformista andamento
- Produtor . Trans.ic;éo
44 Andrdgino 37 Branco musical Criativo 15 social
completa
: Sem
45 Bigénero 34 Negro %2‘2?;; ddoe TI 13 experiéncia
de transicdo
Transicdo
46 Agénero 51 Indigena Psicélogo Saude 31 social
completa
Transicdo
47 Bigénero 25 | Pardo/mestico Ator Criativo 2 social em

andamento
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Tema

Sub-tema

CitacOes ilustrativas

Gatilho do jogo deidentidade

Natureza espontanea do jogo de
identidade

"Eu n&o planejei nada disso. Estava em uma conferéncia nos Estados Unidos e uma
mulher disse que eu ndo podia falar sobre certos temas relacionados a diversidade
porque eu era um homem branco heterossexual. Em uma fragdo de segundo, pensei:
por qgue me importo tanto com essas coisas se ndo sou gay, negro ou deficiente? De
onde estou falando? Sem pensar muito, com um grupo de estranhos em uma
conferéncia, eu soltei que meu ponto de vista era 0 de uma pessoa nao-binaria. Naquele
momento, eu ndo tinha o compromisso de necessariamente passar minha vida como
uma pessoa hao-binaria, mas foi um dos primeiros experimentos que conduzi antes de
realmente assumir a identidade de uma pessoa hao-binaria e arcar com todos 0s custos,
riscos e preconceitos que vém com essa revelacdo." (Participante 21)

Mindplay

Jogo de identidade cognitiva

"Eu fiz muita auto-terapia. Eu era meu préprio analista porque ndo me sentia seguro em
falar com mais ninguém sobre isso. Frequentemente recorria ao recurso de escrever no
meu diério, anotando os riscos que estava assumindo ao experimentar essa identidade.
No entanto, mesmo na minha imaginac¢@o, no meu diario e nos meus escritos, eu me
retratava como uma pessoa ndo-binaria. Era algo um tanto excéntrico, falar comigo
mesmo dessa maneira." (Participante 1). Passei um bom tempo pensando 'e se eu
fosse' ou 'e se eu me tornasse uma pessoa ndo-binaria'. Imaginei essa vida, essa
segunda vida como uma pessoa nao-binaria, por varios anos. Eu me via conversando
comigo mesmo, envolvido em conversas imaginativas com outras pessoas, muitas
vezes enquanto tomava banho. Eu estava meio que experimentando como seriam esses
dialogos com outras pessoas, que tipo de respostas eu daria em certas situacoes."
(Participante 43)




Jogo de identidade vicaria
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"A pessoa com quem me casei era uma mulher quando nos conhecemos, mas se
identificou como nao-binaria dois anos apés nosso casamento. Confesso que também
pensei em mim da mesma forma que ela pensava sobre si mesma. Vejo que ao viver
com essa pessoa que se identifica como ndo-binéria, me permitiu viver essa parte de
mim através dela. Eu experimentei por anos esse aspecto de mim mesmo através da
seguranca de expressar meu verdadeiro eu através de outra pessoa. Estar com essa
pessoa me permitiu acessar o0 universo nao-binario, a liberdade de ser ndo-binario sem
receber julgamento dos outros. Eu até me sinto um pouco culpado porque talvez tenha
usado essa pessoa, mas ela estava ciente e ndo me arrependo de ter feito isso. Entao,
hoje, eu também sou uma pessoa ndo-binaria. Somos um casal de duas pessoas nao-
binarias e, sem dlvida, esse processo aconteceu porque por muito tempo, experimentei
esse aspecto de mim mesmo através da interacdo e realizacdo que encontrei nessa
pessoa que amo." (Participante 28).Eu tinha um aluno ndo-binario na minha turma de
psicologia, ensinando questdes de género. Esse aluno sempre contribuia muito para a
sala de aula. Passei de professor a aprendiz quando ouvia esse aluno na aula. Uma
vez, durante um intervalo, agradeci porque aprendi muito com seus comentarios. Entéo,
ele me convidou para conhecer um grupo de pessoas nao-binarias que se reuniam uma
vez por més no Ibirapuera. Fui e figuei impressionado com o quanto me reconheci na
conversa com aquelas pessoas. Como todos eram individuos ndo-binarios, me senti a
vontade para dizer que também era n&o-binério, mesmo sem ter total certeza. A medida
que participei de mais eventos, comecei a experimentar certas caracteristicas visuais
que me faziam sentir muito confortavel. Esse aluno me ajudou a escolher um estilo e
entender meu proprio estilo, encontrando meu lugar em termos de aparéncia como
pessoa nao-binaria. Apés cerca de 8 meses frequentando esse grupo, me tornei certo
de que era uma pessoa nao-hinaria. Entdo, comecei a me expressar em outros grupos,
incluindo no trabalho. E interessante porque sou professor de psicologia discutindo
género ha anos, mas foi através da interagcdo com um aluno e seus amigos que me
identifiquei e tive a coragem de me assumir para minha familia, colegas e até mesmo
meus alunos." (Participante 13)




Cosplay

Jogo de identidade virtual

Jogo de identidade fisica
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"Criei um perfil no Instagram onde usei maquiagem e o nome que uso hoje, que é Nick.
Com essa persona, me senti livre para seguir varias paginas relacionadas a nao-binarios
e interagir com fotos reais de mim mesmo em um perfil privado, apenas com outras
pessoas ndo-binarias. Era um ambiente seguro que criei para experimentar e ver se me
sentia seguro. Depois de um tempo, comecei a perceber que estava usando esse peffil
mais do que meu perfil Rafael. Eu me sentia mais confortavel sendo Nick, interagindo
com pessoas nao-binarias, e tendo a liberdade de seguir paginas sobre o assunto do
que sendo aquele Rafael que temia o julgamento de todos." (Participante 34)

"Houve um ponto em que parecia que [0 jogo de identidade cognitiva] ndo era mais
suficiente, que eu estava pronto para mais. Algo mais préximo da vida real. Esse
momento chegou quando estava em uma sessao de treinamento sobre diversidade com
pessoas de varias empresas, e me apresentei dizendo que era ndo-binario. Eu ainda
nao era verdadeiramente ndo-binério, mas sentia que precisava dar esse proximo passo
no meu processo de entender o que significava ser uma pessoa nao-binaria. Eu estava
gradualmente fechando a lacuna entre um experimento lidico e uma experiéncia na vida
real." (Participante 23)

Storyplay

Jogo de identidade narrativa

No final desse processo, notei que ja estava me apresentando a algumas pessoas como
uma pessoa hao-binaria, mesmo sem estar totalmente convencido de que era. Em um
curso de lideranca que fiz, havia um modulo sobre diversidade, e quando todos se
apresentaram, havia pessoas gays, trans, negras. Perguntaram quem eu era, € me

apresentei como ndo-binario. Contei uma histéria inventada sobre meu processo. Ver
as reagbes daquelas pessoas, sua aceitacao, foi crucial para mim." (Participante 45)




Jogo de identidade performatico
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guando eu vi a frase do William Shakespeare que falava que a vida, que a [01:00:11]
gue nds somos atores e eu sempre entendi aquilo de uma forma bastante literal, tipo, é
iSSo mesmo.
Sim.

Eu me visto para atuar. Entdo €, muitas das vezes eu me vestia para experimentar a
reacdo das pessoas ao que eu estava vestindo. Eu, eu coloquei trangas por exemplo, e
para mim foi uma experiéncia incrivel, é do tipo, eu era tratada de uma forma tao louca
pelas pessoas, porque eu estava com trancas, algumas pessoas na rua é, me
confundiam com, com pessoas travestis, transgéneros e etc. Aquilo achei maravilhoso

e fica, é [01:00:54] chegada, me chamava de, me chamavam de Pablo Vittar e etc na
rua, porgue eu imagino, ndo é?

Consciénciade ldentidade de
Género

Fortalecimento da consciéncia da
identidade

"No final, acho que a grande coisa é sair com clareza sobre quem eu sou. Eu sou uma
pessoa ndo-binaria, mas passei por varios testes onde ainda poderia invalidar tudo, ter
arrependimentos, antes de me definir assim, antes de me apresentar assim para todos.
E muito complicado porque tenho a sensacéo de que posso ser muitas coisas e ser feliz,
mas nada me fez sentir mais feliz do que comecar a viver a vida assim." (Participante
38)

DirecBes para ldentidade

Preparagéo para a
atuacéo da identidade de género

"Através dessas experimentacdes de identidade de género, me submeti a uma série de
experiéncias, reacdes e sentimentos. Essas experiéncias me ajudaram a me sentir
preparado e pronto para enfrentar os problemas que sabia que poderia encontrar ao me
identificar abertamente como uma pessoa hdo-binaria." (Participante 34)

Pausas reflexivas - Retorno/Abandono

"Isso foi tendo ganhando um espaco interno mesmo, e eu passei a experimentar e ver
como isso podia também ser eu sabe, maquiagens, roupas, aos poucos para que nem
eu me assustasse nem os outros. Ai, entre esses testes eu parava e comecei a fazer
umas reflexdes assim, sobre os desconfortos que eu tinha passado nessas descobertas,
entdo, por exemplo, era claro, que eu nunca me sentia encaixando nem no grupo de
homens e nem no grupo de mulheres, mas ao mesmo tempo eu pensava no quanto
poderia ser dificil essa decisdo para minha vida (Participante 14)."

Explorac¢éo Continua

Pra mim, nédo faz sentido sair de uma caixinha pra me colocar em outra, ainda mais
sendo professor e vivendo tantas trocas. Eu me vejo como alguém que esta sempre
explorando, transitando, aprendendo. Eu sou esse movimento constante, essa liberdade
de ser e ensinar sem me limitar a um rétulo fixo. (Participante 3)
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Capitulo 4
COMO INCLUIR IDENTIDADE DE GENERO NAO BINARIO NO TRABALHO?

RESUMO

Ainclusédo de pessoas nédo binarias no ambiente organizacional representa um desafio
emergente e essencial para promover diversidade e inclusdo. Estudos recentes
destacam gque muitos departamentos de recursos humanos carecem de capacitacéo
para acolher e apoiar pessoas ndo binarias, resultando em barreiras significativas
durante os processos de contratacdo, integracdo e progressao de carreira. Entre os
desafios identificados estdo a auséncia de politicas inclusivas robustas, a falta de
apoio psicolégico em momentos criticos de experimentacdo e autoidentificacéo, e a
necessidade de praticas organizacionais que validem identidades de género diversas.
Além de sua relevancia social, a inclusdo de pessoas nao binarias esta alinhada aos
principios de Governanca Ambiental, Social e Corporativa (ESG), reforcando seu
papel como um imperativo estratégico para organizacdes comprometidas com
responsabilidade social e ética. Este artigo tecnolégico em forma de consultoria
propositiva apresenta um modelo baseado em trés principios fundamentais —
Ativacado Transcontextual, Espacos Seguros e Conscientizacao Identitaria — que
oferece acdes praticas e direcionadas para lideres e gestores, permitindo a

construcdo de ambientes de trabalho mais equitativos e inclusivos.

Palavras-chave: Inclusdo de género nao binario; Praticas Inclusivas; ESG

(Governanca Ambiental, Social e Corporativa)

1 INTRODUCAO: DISSECANDO O PROBLEMA

A revolucao no reconhecimento e incluséo das identidades de género dentro

das organizagfes marca profundamente a maneira como entendemos a diversidade
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no ambiente de trabalho. A medida que o mundo avanca, muitas empresas se viram
na necessidade imperativa de se adaptarem a uma realidade onde as expressoes de
género variadas demandavam reconhecimento e valorizagéo (Hyde et al., 2019). De
forma subita e inesperada, a complexidade das identidades de género emergiu como
um desafio para inimeras organizacdes, forcando-as a reavaliar politicas e praticas

para abracar plenamente a diversidade identitaria (Levitt & Hammer, 2020).

Na auséncia de ambientes de trabalho previamente estruturados para acolher
essa diversidade, muitos profissionais se encontraram na posicéo de ter que navegar
por um territério desconhecido: salas de reunides virtuais e espacos de trabalho fisicos
se tornam arenas de afirmacéo de identidades; politicas de inclusdo precisam ser
rapidamente desenvolvidas; e a cultura corporativa necessita ser reformulada para
acolher todas as expressdes de género (Taylor & Fasoli, 2022). Em vez de um
progresso linear e continuo na inclusédo, muitas organiza¢gfes acabaram confrontando
a complexidade e os desafios inerentes a compreensao plena da diversidade de
género (Hennekam & Ladge, 2022).

Trabalhar em uma cultura que frequentemente falha em reconhecer a
diversidade de género torna mais ardua a tarefa de promover um ambiente inclusivo,
devido a preconceitos enraizados, resisténcia as mudancas e lacunas na
comunicacdo. Segundo especialistas (Ozturk & Tatli, 2016; Thoroughgood et al., 2020;
2021; American Psychological Association [APA], 2021), a insuficiéncia na validacéo
das identidades de género ndo apenas diminui a motivacao dos profissionais afetados,
mas também pode levar a uma reducao na eficiéncia geral, ao aumento do estresse

e a deterioracdo da saude mental.
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Os desafios mais significativos ligados a inclusdo de género derivam das linhas
ténues entre a autenticidade pessoal e a conformidade organizacional. Em pesquisas
recentes (Ozturk & Tatli, 2016; Thoroughgood et al., 2020), os participantes apontaram
para obstaculos cruciais no trabalho, incluindo dificuldades em serem verdadeiros
apos o expediente, barreiras na colaboracao e/ou comunicacado com colegas devido
a preconceitos, e uma erosdo na sensacao de pertencimento (Donaghy & Perales,
2024; Taylor & Fasoli, 2022).

Profissionais com identidades de género ndo conformistas que tentam manter
a produtividade e a autenticidade em ambientes de trabalho inadequados enfrentam
barreiras adicionais. A falta de representatividade e suporte organizacional para
transicOes de género e expressdes nao binarias forcou muitos a se tornarem
defensores de suas proprias identidades a tempo integral. Este novo desafio,
denominado "fadiga de inautenticidade", reflete um esgotamento emocional causado
pela constante necessidade de validar a propria identidade em ambientes corporativos
resistentes a mudanca (Aparicio-Garcia et al., 2018; Newcomb et al., 2020).

Nesse sentido Individuos ndo binarios — aqueles que nao se identificam com o
género feminino ou masculino, ou ainda se identificam como ambos (Gaither, 2020) -
ao expressarem seu género de maneiras que desafiam as normas sociais,
frequentemente se deparam com discriminacédo e dificuldades ampliadas no trabalho
(Miller & Grollman, 2015; Budge et al., 2010). Essas experiéncias podem induzir a
sentimentos de invisibilidade, estigma e inautenticidade, destacando uma urgente
necessidade de mudanca nas politicas e praticas organizacionais (Thoroughgood et

al., 2020, 2021),
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E essencial que os lideres busquem maneiras de apoiar efetivamente os
profissionais na superagao dos desafios apresentados pela diversidade de género no
trabalho. Embora a eficiéncia seja crucial, o objetivo primordial deve ser sustentar
essa eficiéncia enquanto se protege a integridade e o bem-estar dos empregados. O
risco de esgotamento entre os profissionais, decorrente de crises identitarias, como
as enfrentadas atualmente, deve ser uma preocupacdo maxima para 0S
empregadores (Hatzenbuehler et al.,2009). Além disso, promover um ambiente de
trabalho diverso beneficia tanto os funcionarios quanto os empregadores, ao melhorar
o desempenho organizacional por meio do aumento do engajamento, da reducao do

absenteismo e da rotatividade (APA, 2021).

Profissionais que vivenciam desafios significativos relacionados a expressao
de género podem se beneficiar da promoc¢édo de uma cultura de inclusdo e respeito.
Especificamente, a conscientizacdo e treinamentos sobre diversidade de género
podem ajudar a melhorar a compreensdo geral e o0 respeito pelas diversas
identidades, assim como promover um ambiente de apoio e aceitacdo. Antes de
avancar na implementacéo de praticas inclusivas, é fundamental voltar nossa atenc¢ao
para entender a diversidade de género em sua totalidade, reconhecendo a riqueza e
a complexidade das varias identidades e expressdes de género.

Em ultima analise, abordar os desafios da diversidade de género no ambiente
de trabalho ndo € apenas uma questéo de cumprir com as obrigacdes legais ou morais
- € uma estratégia essencial para o sucesso e a sustentabilidade das organizacgdes.
Empresas que lideram com incluséo e respeito pelas diferencas ndo apenas atraem e

retém talentos de todos os espectros de género, mas também impulsionam a



123

inovacdo, melhoram o desempenho da equipe e aumentam sua competitividade no
mercado. Ao abracar a diversidade de género de forma aberta e proativa, as
organiza¢des podem construir uma cultura de trabalho mais rica, mais dinamica e mais

resiliente, preparada para prosperar em um mundo cada vez mais diversificado.

2 INCLUSAO DE GENERO NAO BINARIO NAS ORGANIZACOES: UMA VISAO
GERAL

A inclusdo de género ndo binario em ambientes corporativos tem se destacado
como um topico emergente e vital na literatura sobre diversidade e inclusdo. A
importancia de reconhecer a identidade de género ndo binaria como uma categoria
legitima e distinta do bindbmio masculino e feminino é amplamente discutida, e seu
reconhecimento institucional é crucial para o desenvolvimento de politicas inclusivas.

Mas afinal, o que é identidade de género néo binaria?
Compreendendo “N&o Binario”

A identidade de género "ndo binaria" refere-se a pessoas que nao se
identificam estritamente como homens ou mulheres. Esses individuos podem se ver
como uma mistura dos dois géneros, nenhum deles, ou como alternando entre
identidades de género. Termos como género queer, género ndo conforme, agénero e
bigénero sao frequentemente utilizados para descrever essas experiéncias, cada um
com nuances proprias, mas todos apontando para uma vivéncia de género além do
binario tradicional. Entender o que significa ser ndo binario € fundamental para

implementar préticas inclusivas e respeitosas (Out & Equal, 2024).
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Estudos, como os de Felix et al. (2023) e Hennekam e Ladge (2022), ressaltam
gue essa distincdo promove um ambiente de trabalho que valoriza a diversidade de
todas as expressdes de género. Além disso, a literatura sugere que politicas de
diversidade e incluséo eficazes devem transcender as nogdes tradicionais de género.
E imperativo que tais politicas incluam clausulas especificas que protejam os direitos
dos empregados nao binarios, abrangendo questdes como o uso de banheiros, nomes
e pronomes preferidos, e codigo de vestimenta. Tais medidas sao fundamentais para
garantir que todos no ambiente de trabalho se sintam respeitados e incluidos (Chaney

& Sanchez, 2018).

A visibilidade dos empregados néo binarios também tem um papel significativo
na promoc¢ao de um clima de maior aceitacdo e compreensao cultural. Quando lideres
e politicas corporativas apoiam explicitamente a diversidade de género, isso se
correlaciona positivamente com o0 engajamento e a satisfacdo dos empregados
(Frandsen, & Morsing, 2022). Para criar um ambiente de trabalho verdadeiramente
holistico, praticas recomendadas incluem treinamentos de sensibilidade para todos os
funcionarios, suporte a redes de empregados nao binarios e revisbes regulares das

politicas para assegurar sua eficacia (Out & Equal, 2024; Fletcher & Marvell; 2023).

No entanto, apesar dos avancos, a inclusdo de pessoas nao binarias ainda
enfrenta desafios, como a resisténcia cultural dentro de algumas organizacdes e a
falta de modelos visiveis. A necessidade de politicas e praticas inclusivas que
reconhecam e valorizem a identidade de género ndo binaria € critica. Continuar a
explorar e implementar essas praticas ndo apenas atende a requisitos de

conformidade legal e moral, mas também representa uma estratégia empresarial
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inteligente que pode elevar significativamente a satisfagdo no trabalho e a

produtividade.

2.1 REGULAMENTACOES E INCENTIVOS PARA PESSOAS NAO BINARIAS NAS
ORGANIZACOES

A promocédo da inclusdo de género ndo binario no ambiente de trabalho é
sustentada por uma combinacdo de regulamentagdes internacionais, normativas
nacionais e incentivos locais que visam criar um ambiente mais acolhedor e produtivo.
Em todo o mundo, existem leis antidiscriminacdo que proibem explicitamente a
discriminagdo com base em género, incluindo as identidades nao binarias. Um
exemplo notavel é a Diretiva 2006/54/EC da Unido Europeia, que garante igualdade
de oportunidades e tratamento entre homens e mulheres em questbes de emprego e

ocupacao.

Nos Estados Unidos, a Equal Employment Opportunity Commission (EEOC)
desempenha um papel crucial ao interpretar e aplicar as protecdes oferecidas pelo
Titulo VII das Leis de Direitos Civis, estendendo essas protecfes para incluir
individuos n&o binarios. No Brasil, a protecao dos direitos de pessoas nao binarias é
garantida principalmente por meio de decisdes judiciais e resolucfes administrativas,
pois ainda ndo existe uma legislacédo especifica aprovada pelo Congresso Nacional

gue trate diretamente dessa questao.

As decisdes mais simbdlicas aconteceram apenas recentemente. Em marco de
2018, o Supremo Tribunal Federal (STF) determinou que pessoas transgéneras tém

a permissao para alterar o nome e 0 género no registro civil sem a necessidade de
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procedimento cirdrgico ou de autorizacao judicial. Essa deciséo se estende a pessoas
ndo binéarias, garantindo-lhes o direito ao reconhecimento legal da identidade de
género conforme a manifestacdo de vontade do individuo. Esta medida € fundamental
para assegurar que as pessoas hao binarias possam ter seus documentos oficiais
refletindo sua identidade de género auténtica, facilitando assim a sua incluséo e

respeito na sociedade.

Além disso, em junho de 2019, o STF enquadrou a homofobia e a transfobia
como crimes previstos na Lei de Racismo (Lei N° 7.716/1989). Esta decisao € crucial
para a protecdo de todas as pessoas LGBT+, incluindo aquelas que se identificam
como nao binarias, pois criminaliza atos discriminatorios e de violéncia baseados na
identidade de género. Ao reconhecer a homofobia e a transfobia como crimes, o Brasil
deu um passo importante na protecdo dos direitos humanos e na promocao de um
ambiente de trabalho ndo discriminatério e seguro para pessoas de todas as

orientacdes sexuais e identidades de género.

Para além das regulamentacOes, diversos incentivos séo utilizados para
encorajar a inclusdo. Governos oferecem beneficios fiscais a empresas que
demonstram eficacia em seus programas de diversidade e inclusdo. Adicionalmente,
prémios e certificacdes de diversidade sdo concedidos as empresas que despontam
nesse aspecto, servindo como um reconhecimento de suas politicas inclusivas. Nesse
sentido, destacam-se empresas que possuem alinhamento com o0s principios da

governanca ambiental, social e corporativa
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2.2 CALL TO ACTION PARA EMPRESAS FOCADAS EM PRATICAS ESG
(ENVIROMENTAL, SOCIAL AND GOVERNANCE)

A integracdo de préticas inclusivas para pessoas nao binarias em empresas
alinhadas as praticas ESG (Environmental, Social, and Governance) emerge como
um imperativo estratégico que transcende a conformidade normativa para adentrar o
cerne da responsabilidade social corporativa. No contexto atual, onde as dinamicas
de diversidade e inclusdo sdo cada vez mais reconhecidas como elementos
fundamentais na avaliacdo do desempenho organizacional e da sustentabilidade, a
inclusédo efetiva de identidades ndo binarias ndo se apresenta apenas como um ato
de equidade, mas como uma necessidade estratégica profundamente alinhada aos

principios de responsabilidade social corporativa e sustentabilidade

A falha em reconhecer e integrar as necessidades especificas de pessoas nao
binarias compromete ndo somente a credibilidade e a autenticidade do compromisso
de uma empresa com o0s principios de ESG, mas também afeta adversamente seu
desempenho global. Tal omissao reflete-se negativamente na reputacao corporativa,
a qual, em uma era de transparéncia e engajamento digital, € suscetivel a um
escrutinio publico intensificado, potencialmente erodindo a confiancga e o capital social
da organizacdo. Da perspectiva de inovagao e desempenho, a diversidade de género,
inclusive a inclusao de pessoas nao binarias, demonstrou contribuir significativamente
para a capacidade criativa e adaptativa das equipes, fomentando um ambiente onde

solucdes inovadoras e perspectivas diversificadas séo valorizadas.

Ademais, a retencdo e o engajamento de talentos emergem como areas

particularmente impactadas pela inclusédo de identidades nao binarias. Ambientes de
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trabalho que explicitamente reconhecem e apoiam a diversidade de género tendem a
registrar niveis mais altos de satisfacdo e comprometimento dos funcionarios,
enquanto a auséncia de politicas inclusivas pode resultar em uma rotatividade
elevada, particularmente entre individuos que buscam um espaco de trabalho
respeitoso e afirmativo. A consideracéo legal e de conformidade também nédo pode
ser negligenciada, dado que a legislacdo em vérias jurisdicées esta evoluindo para
oferecer protecdes especificas para pessoas ndo binarias, colocando empresas que

falham em adaptar suas politicas em risco de litigios e sancdes.

Frente a esses desafios, € imperativo que as empresas comprometidas com
ESG adotem uma abordagem holistica e integrada a inclusdo de pessoas nao
binarias, reconhecendo-a como parte intrinseca de sua responsabilidade social e um
indicador chave de sua maturidade organizacional e ética. A ndo inclusédo de pessoas
nao binarias ndo apenas subestima o valor da diversidade como um recurso
estratégico, mas também representa uma desconexdo com 0S principios
fundamentais de ESG, comprometendo a sustentabilidade e a resiliéncia a longo
prazo da organizacdo. Portanto, € de suma importancia que as praticas de incluséao
de pessoas nédo binarias sejam continuamente revisadas e aprimoradas, assegurando
gue as empresas nao apenas atendam as expectativas legais e éticas
contemporaneas, mas também se posicionem favoravelmente para os desafios e

oportunidades futuras.
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2.3 O PAPEL DO DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS NA INCLUSAO
DE GENERO NAO BINARIO

O papel da gestdo de pessoas, emerge na implementacdo e sucesso das
politicas de inclusao de género ndo binario dentro das organizagbes O papel da gestéo
de pessoas emerge como fundamental na implementacéo e sucesso das politicas de
inclusdo de género nédo binario dentro das organizacdes. Tradicionalmente vista como
o elo entre a administracéo e os colaboradores, a gestédo de pessoas cuida de tudo,
desde a contratacdo até a saida do funcionario. No entanto, sua funcao vai além do
gerenciamento administrativo para abranger a lideranca em diversidade e incluséo, o

gue implica uma série de responsabilidades especificas.

Entre as principais responsabilidades da gestdo de pessoas esta o
desenvolvimento de politicas de ndo-discriminacdo que incluam explicitamente
protecdes para individuos néao binéarios. Isso envolve a criacéo e revisdo continua de
politicas para assegurar que todos os colaboradores, independentemente de seu
género, se sintam seguros e respeitados. Além disso, 0 cenario exige que a gestao
de pessoas implemente programas de treinamento abrangentes sobre diversidade de
género, sensibilidade e inclusdo. Esses programas devem garantir que tanto gestores
guanto colegas de trabalho estejam bem informados e preparados para apoiar colegas
nao binarios.

O suporte direto a colaboradores nao binarios durante suas transicoes e
experiéncias no local de trabalho é uma area critica de atuacdo para a gestao de

pessoas. Estabelecer pontos de contato especificos dentro do departamento, que



130

possam atender a questdes de género, exemplifica como a gestéo de pessoas pode

oferecer esse apoio.

Para cumprir essas responsabilidades de forma eficaz, é fundamental que os
profissionais da gestdo de pessoas sejam treinados e capacitados em questdes de
género, possuindo profundo conhecimento das leis de direitos de género. Além disso,
habilidades de comunicacédo e empatia sdo essenciais para abordar temas sensiveis
com o devido respeito e cuidado, facilitando um dialogo aberto e receptivo. Por fim,
este artigo apresenta estratégias praticas que podem ser exploradas por lideres e
gestores de pessoas com o objetivo de incluir pessoas ndo binarias no ambiente de

trabalho.

3 IMPLEMENNTA(;AO'ESTRATEGICA DE PRATICAS INCLUSIVAS PARA
PESSOAS NAO BINARIAS

Prezados lideres e gestores de pessoas, ao adotar praticas de inclusao para
pessoas nao-binarias, ndo apenas melhoram o ambiente de trabalho, mas também
fortalecem o compromisso com os principios de responsabilidade social corporativa e
sustentabilidade. A inclusdo de identidades de género nao binarias alinha-se
diretamente aos objetivos sociais das praticas corporativas, consolidando-se como um
pilar essencial para organizacdes que buscam ser socialmente responsaveis e
eticamente comprometidas. Com base em estudos recentes, esta secdo apresenta
estratégias concretas para implementar e liderar mudancas em dire¢cdo a ambientes

organizacionais genuinamente equitativos.
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Para isso, propomos trés principios norteadores — Ativacao Trans-contextual
de Identidade, Espaco Seguro e Consciéncia Identitaria — fundamentados na
identificacdo de lacunas criticas no acolhimento de pessoas nao binarias e em uma
analise rigorosa de fatores determinantes para a inclusdo. A escolha desses principios
baseia-se em sua capacidade de abordar desafios centrais enfrentados por
colaboradores ndo binarios, como a invalidacdo de suas identidades, a auséncia de
seguranca psicolégica e a caréncia de sistemas de suporte organizacional. Cada
principio oferece uma perspectiva Unica para compreender e superar essas barreiras,
enquanto, em conjunto, formam um modelo integrado para promover culturas de
trabalho inclusivas. Ao conectar teoria e pratica, esses principios oferecem caminhos
concretos para fortalecer a equidade organizacional e alinhar as praticas corporativas

as expectativas sociais contemporaneas.

3.1 PRINCIPIO NORTEADOR 1: ATIVACAO TRANSCONTEXTUAL DE
IDENTIDADE

O principio da ativacéo trans-contextual de identidade aborda a necessidade
de reconhecer que a identidade n&o binaria ndo é vivenciada de maneira uniforme em
todos os contextos. Estudos recentes na area de psicologia organizacional (Felix et
al. 2023, Berg et al., 2010; Vogel et al., 2015; Hennekam et al., 2021) mostram que,
ao oferecer flexibilidade e controle na expresséo de identidade, as organizacdes criam
um ambiente mais acolhedor e produtivo, aumentando o senso de autenticidade e
reduzindo a dependéncia de validacdo dos individuos em outros contextos fora do
ambiente de trabalho. Esse principio responde a lacuna de politicas que respeitem a

fluidez e a adaptabilidade da identidade de género em ambientes dinamicos.
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3.1.1 Por que esse principio é importante?

Muitos colaboradores n&o binarios encontram barreiras significativas para
expressar sua identidade de forma auténtica, o que pode impactar negativamente seu
bem-estar e produtividade (Hennekam & Ladge, 2022). O processo de "ativacéo
transcontextual" é permite que esses individuos gerenciem como e quando revelam
ou expressam sua identidade em contextos variados, especialmente em ambientes
gue podem ser percebidos como menos acolhedores (Félix et al.,2023. Para aplicar

esse conceito na gestdo de RH e transformar o ambiente de trabalho, propomos trés

abordagens principais:
a) Implementar politicas claras para validagéo da identidade n&o binaria

Estabeleca e reforce rigorosas politicas contra discriminacdo baseada em
identidade de género e favoreca um cédigo de vestimentas flexiveis. Implemente
politicas que garantam o0 uso de nomes sociais e pronomes preferidos nos registros
internos da empresa, comunicacdes e interacdes diarias. Além disso, estabeleca
politicas que permitam aos colaboradores ndo binarios personalizar aspectos visiveis
de sua identidade, como crachas e personalizacdo do endereco e assinatura de e-
mail, para incluir seus pronomes preferidos. Além disso, a garantia de fazer constar o
nome social nos contratos de trabalhos a serem assinados. Essas praticas validam
sua identidade e educa os colegas a ndo cometerem violéncias simbolicas, criando
condi¢cBes de laborais com respeito a diversidade (Félix et al., 2023; Hennekan &

Ladge, 2022).

b) Compreenda as diferencas dos termos referentes as identidades de Género
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Para abordar a identidade ndo binéria de maneira adequada, é crucial distinguir
entre 0s conceitos de sexo e género, que sédo frequentemente usados de forma
intercambiavel, apesar de suas definicdes distintas. Na figural, tais conceitos sdo

definidos.

Figura 1: Conceito de Sexo e Género
SEXO GENERO

Refere-se a designacdo social, juridica e médica | Diz respeito aos significados culturais

atribuida ao nascimento, baseada na avaliacdo do | atribuidos aos sexos biolégicos, como

corpo pelo médico. Essa designacdo € geralmente | masculinidade ou feminilidade, que variam

categorizada como masculino, feminino ou, em alguns | conforme o contexto historico e geografico.

casos, intersexo.

Fonte: Out & Equal (2023) adaptado pela autora (2024)

Compreender as diferencas entre sexo e género € crucial para a
implementagéo de politicas efetivas que promovam a incluséo e o respeito a todas as
identidades de género, permitindo que os individuos expressem seu verdadeiro eu
auténtico no trabalho. Implementar politicas que reconhecam e validem as diversas
identidades de género é um pilar importante para que o espaco de trabalho seja

acolhedor.

E importante que politicas de diversidade e inclusdo ndo agrupem programas
sob o guarda-chuva LGBTQIAPN+ sem a devida compreensao dos termos e desafios
especificos. Uma das violagbes das normas é a falta de reconhecimento das
necessidades Unicas da populacdo que ndo se encaixa no binario de género (Dray et
al.,, 2020). Estudos indicam que a possibilidade de ser auténtico no ambiente
profissional esta diretamente ligada ao aumento da produtividade, satisfacdo no

trabalho e satde mental dos funcionarios (Smith et al., 2019). Tais politicas ndo s6
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melhoram o ambiente de trabalho, mas também permitem que os individuos

expressem seu verdadeiro eu auténtico no trabalho.

3.2 PRINCIPIO NORTEADOR 2: ESPACO SEGURO

O principio do "Espaco Seguro" baseia-se na evidéncia de que ambientes
acolhedores e afirmativos sdo essenciais para 0 bem-estar, a seguranca psicolégica
e a produtividade de colaboradores ndo binarios (Felix et al., 2023; Hennekam &
Ladge, 2023). Essa lacuna critica nas praticas organizacionais reflete a falta de
estratégias especificas para criar espacos inclusivos e de apoio. Dessa forma, o
principio responde a necessidade urgente de transformar organizagdes em ambientes
mais afirmativos, que ndo apenas reconhecam, mas validem e celebrem a diversidade

de género.
3.2.1 Por que é importante esse principio?

Os ambientes percebidos como seguros permitem que pessoas nao binarias
expressem suas identidades de género livremente, sem medo de preconceito ou dano
pessoal. Em contrapartida, ambientes que sdo percebidos como hostis podem néao
apenas deteriorar a saude mental dos empregados, mas também reduzir a
produtividade e aumentar a rotatividade (Donaghy & Peralez, 2024). Portanto, é
imperativo que a gestdo trabalhe ativamente para cultivar espacos que sejam Vvistos
como acolhedores e afirmativos (Frandsen, & Morsing, 2022). Para promover espacos

de trabalho seguros, sugiro as seguintes praticas baseadas na literatura do tema:

a) Espacos Expressivos para Suporte da Identidade
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Organizem eventos e workshops que celebrem a diversidade de género,
destacando histérias e experiéncias de pessoas ndo binarias. Além disso, criem
canais de expressdo através de painéis de discusséo e colaboracdes com artistas e
grupos culturais. Criar espacos seguros para a expressao da identidade € essencial
para promover um ambiente de trabalho integrativo e produtivo. Esses espacos
permitem que os funcionarios se sintam valorizados e respeitados, resultando em
maior satisfacdo e desempenho (Malamed, 2022). Estes espacos podem ser
considerados seguros e proporcionar um ambiente favoravel para a experimentacéo
através do jogo de identidade, utilizando esse recurso para treinar colaboradores com
0 intuito de promover a empatia e cultivar valores de diversidade (Shepherd &

Williams, 2018).
b) Ambientes Fisicos e Virtuais Acolhedores

Pessoas nao binarias frequentemente enfrentam desafios ao utilizar
instalacdes rigidamente classificadas como masculinas ou femininas. Banheiros
neutros permitem que esses funcionarios utilizem instalacbes que respeitem sua
identidade de género, evitando desconfortos e constrangimentos. Ao reconhecer e
validar a diversidade de identidades de género, a organizacdo demonstra respeito e
apoio aos seus funcionarios. Além disso, banheiros neutros tém um impacto positivo
mais amplo segundo pesquisas recentes. Eles sinalizam seguranca identitaria nao
apenas para individuos transgéneros, mas também para mulheres cisgénero e
minorias raciais (Chaney et al., 2016; Chaney & Sanchez, 2018). Sinais que indicam
atitudes positivas em relacéo a individuos transgéneros também promovem atitudes

positivas em relacdo a outros grupos estigmatizados. Portanto, banheiros neutros
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contribuem para um ambiente de trabalho mais seguro para todos (Chaney &

Sanchez, 2018).

Pesquisas recentes também demonstraram que individuos LGBTQIAPN+ se
sentem mais seguros para manifestar sua identidade de género em ambientes virtuais
(Stanko et al., 2022; Jiang, 2020; Kafai et al., 2010). Portanto, € de extrema
importancia que as organizagdes facam adaptacOes para garantir que as plataformas
virtuais da empresa sejam espacos onde as expressdes de identidade sao

respeitadas, evitando a censura de autoexpressao relacionada ao género.

3.3 PRINCIPIO NORTEADOR 3: CONSCIENCIA IDENTITARIA

Por fim, o principio da "Consciéncia Identitaria" reconhece que a construcéo da
identidade de género ndo binaria é um processo fluido, individualizado e
frequentemente caracterizado por fases de experimentacdo e autorreflexdo. Uma
lacuna critica nas praticas organizacionais atuais é a auséncia de suporte estruturado
para colaboradores nao binarios durante esses periodos de desenvolvimento
identitario (Felix et al., 2023; Ibarra & Petriglieri, 2010). Essa falha organizacional
compromete ndo apenas o processo de validacdo e autenticacdo da identidade, mas
também prejudica o0 engajamento, o amadurecimento e as oportunidades de

progresséao de carreira desses individuos.

Ao abordar essa lacuna, o principio da "Consciéncia Identitaria" propde
estratégias especificas, como capacitacdo de liderancas e equipes de RH, programas
de mentoria inclusiva e a criacdo de redes de apoio. Essas iniciativas ndo apenas

facilitam a adaptacao organizacional as necessidades de colaboradores nao binarios,
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mas também criam ambientes que validam e respeitam suas experiéncias Unicas,
contribuindo para seu bem-estar e desenvolvimento profissional. Assim, o principio
promove um alinhamento entre o suporte organizacional e a jornada identitaria
continua dos colaboradores, fortalecendo tanto o individuo quanto a organizacao.
Esses aspectos sdo fundamentais para promover empatia e reduzir ameacas

identitarias, como apontado por Hennekam & Ladge (2022).
Por que esse principio € importante?

Muitos colaboradores néo binarios passam por um processo continuo de
experimentacdo e auto-reflexdo para entender sua identidade de género. Este
processo € influenciado pelo ambiente em que se encontram, e pode ser uma fonte
de ansiedade e medo de rejeicdo ou discriminacdo. Portanto, € vital que as
organizacfes nao apenas reconhecam, mas ativamente apoiem seus colaboradores
através deste processo, mitigando os riscos de ameacas a identidade, através de uma
ampla rede de educacdo para todos os seus colaboradores. Para nutrir uma maior

consciéncia identitaria e apoiar a inclusado de pessoas nao binarias, recomenda-se:
a) Capacite o departamento de RH para incluir ndo binarios na organizacao

Pesquisas revelaram que os departamentos de recursos humanos ndo estao
devidamente treinados para apoiar, conscientizar e acolher pessoas nao binarias
(Ozturk & Tatli, 2016; Hennekan & Ladge, 2022). Essa falta de treinamento resulta em
varias dificuldades na fase de contratacéo e integracdo e progressao de carreira de

pessoas ndo binarias na organizacdo. Destacamos por exemplo, a auséncia de
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procedimentos de inclusdo de colaboradores ndo binario recém contratados na

organizagao.

Muitas vezes, ha falhas na apresentacdo, especialmente no uso do nome e
pronome que eles preferem. Isso pode levar a situagBes desconfortaveis e
desrespeitosas para esses individuos. Além disso, a inclusédo de pessoas nao binarias
€ prejudicada pela falta de atencdo aos detalhes em registros e documentos,
formulérios de emprego, registros de funcionarios e sistemas internos frequentemente
nao possuem opgdes inclusivas para identificar o género, forcando os colaboradores
nao binarios a escolher entre opcdes limitadas e néo representativas Além disso,
crachas, cartdes de acesso e outros elementos visuais sédo frequentemente emitidos
sem considerar a identidade de género preferida do colaborador, resultando em uma

falta de reconhecimento e respeito (Felix et al., 2023).

Para resolver esses problemas, é essencial que os departamentos de RH
recebam capacitacdo adequada sobre diversidade e inclusdo de pessoas nao
binarias, preferencialmente realizada por consultores especializados em diversidade
e inclusdo nas organizacdes (Barclay & Scott, 2006). Isso inclui treinamento continuo
sobre o0 uso correto de nomes e pronomes, as diferencas e compreensao dos termos
de géneros, ensinando a importancia de respeitar o nome e o pronome preferido por
cada colaborador ndo binario e como implementar essa pratica em todas as
comunicacdes. Assegurando assim, que o espaco do RH seja neutro e seguro para a
expressédo do colaborador ndo binario. Também é necessario revisar e atualizar todos
os formularios e sistemas internos para incluir opcdes de género nao binario,

garantindo que todos os registros respeitem a identidade dos colaboradores. Além
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disso, deve-se assegurar que todos o0s elementos visuais, como crachas e cartdes de
acesso, sejam emitidos de acordo com a identidade de género dos colaboradores,

promovendo um ambiente de trabalho equitativo e respeitoso.
b) Treinamento de funcionarios sob a perspectiva Identity Play

Pesquisas sugerem que experimentar identidades improvaveis, como utilizar
uma cadeira de rodas ou imaginar-se como uma pessoa nao binaria, pode ser uma
ferramenta poderosa para o desenvolvimento de empatia no ambiente organizacional
(Stanko et al.,, 2022). Essas experiéncias de aprendizado promovem maior
compreensao das barreiras enfrentadas por grupos marginalizados, como individuos
com deficiéncias fisicas ou que vivenciam preconceitos de género. No entanto, a
experimentacdo dos desafios associados a uma identidade ndo binaria €
particularmente complexa em contextos sociais marcados por violéncia e

discriminacéo contra a populacdo LGBTQIAPN+, como € o caso do Brasil.

Ainda assim, a co-experimentacdo de identidade — vivenciada por meio de
simulacdes colaborativas ou praticas guiadas — pode ajudar individuos significativos
dentro da organizacdo a construir vinculos emocionais e desenvolver empatia
genuina, influenciando positivamente a percepcdo e a inclusdo de identidades ndo
binarias (Petriglieri & Stein, 2012). Assim, empresas comprometidas com a promoc¢ao
de valores de diversidade e inclusdo podem integrar a experimentacao de identidade
em seus programas de treinamento, fortalecendo uma cultura organizacional mais

equitativa e inclusiva.Suporte no desenvolvimento da Carreira

c) Fase de desenvolvimento e Progressao de Carreira



140

Na fase de progressao de carreira, percebe-se também a auséncia de apoio
psicoldgico nas fases de experimentacdo e autoidentificacdo. Nesses momentos, 0
colaborador LGBT pode sentir-se menos auténtico e inadequado ao ambiente de
trabalho, resultando em sofrimento interno, baixo desempenho e desmotivagéo
(Hennekan & Ladge, 2022). Além disso, mesmo que a empresa promova educacao
sobre diversidade de género, ainda podem ocorrer ameacas a identidade de género
do individuo, levando a episédios de sofrimento e, consequentemente, ao abandono
do emprego. Portanto, sugere-se que a organizacdo mantenha suporte psicolégico
continuo e desenvolva programas de mentoria com profissionais mais experientes e

aliados a causa (Chartered Institute of Personnel and Development [CIPD], 2023).

Também é essencial a criacdo de grupos de networking e redes de apoio para
gue o colaborador possa se sentir validado e reduzir seu sofrimento, diminuindo as
chances de perda ou abandono de emprego (Flecher & Marwell, 2023). Essas acfes
nao s6 promoverdo um ambiente de trabalho mais inclusivo e seguro, mas também

contribuirdo para o desenvolvimento e a retencdo de talentos na organizacao.

4 MODELO SIMPLIFICADO DE REQOMENDAQC)ES PRATIQAS PARA
INCLUSAO DE GENERO NAO BINARIO NAS ORGANIZACOES

Apresenta-se a seguir um modelo simplificado de recomendacfes praticas para
inclusdo de género nas organizacfes. O principio 1, 2 e 3 propde a fazer intervencdes
praticas respectivamente nas politicas organizacionais, nos ambientes

organizacionais e no suporte organizacional.
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1) Implemente politicas e praticas que permitam e encorajem a expressdo auténtica da identidade
de género nao binaria em todos os contextos organizacionais

2)Crie meios que facilitam a personalizagdo de aspectos visiveis da identidade ndo binaria, como
crachds, e-mails personalizados e registro do nomes em formularios

3) Permita a personaliza¢do dos espac¢os de trabalho, como avatares e mesas e flexibilize politicas
internas de vestimentas.

4) Estabelega diretrizes de identificagdo do guarda chuva LGBTQIAPN+

Para reduzir a dependéncia
de validagdo em outros
contextos: Facilitar que o nb
ative sua identidade de forma
autentica no trabalho

S-CONTEXTUAL

1)Organizem eventos e workshops celebrando a diversidade de género

2)Certifique-se que esses eventos sejam um ambiente favoravel para o jogo de identidade, com o

intuito de experimentagdo de pessoas ndo bindrias e promovendo a empatia dos colaboradores

3)Crie ambientes fisicos, como banheiros neutros em termos de género. Além disso, adapte suas
acolhedores no trabalho: plataformas virtuais dentro da organizacgdo para que sejam explicitamente seguros e acolhedores

Criar espacos liminares onde para pessoas ndo binarias.
essas identidades sdo abragcadas 4) Adapte suas plataformas virtuais dentro da organizacdo para que sejam explicitamente
seguros e acolhedores para pessoas nao binarias.

Na auséncia de um ambientes

Ambientes )
1) Treinamento e Desenvolvimento

a)Treinamentos continuos para sensibilizacdo e posicionamento neutro e seguro do RH e demais
colaboradores, considerando a contratagdo de consultores especializados em diversidade e inclusao.

b) Inclua na agenda de promocao de capacitagdes a serem

c)inclua nos treinamentos, workshops e seminarios, dinamicas que sejam aplicadas a teoria dos jogos
de identidade (Identity Play), favorecendo um ambiente de experimentag¢des e desenvolvimento de
empatia

2) Na Fase de Contratag¢do:

a) Apresentacdo e inclusdo na organizagdo

al) Treinamento da Equipe de RH: Proporcionar treinamento para toda a equipe de RH sobre a
importancia de respeitar e utilizar o nome e o pronome preferido pela pessoa ndo binaria.

a2) Desenvolver e disseminar uma politica interna clara sobre o uso de nomes e pronomes,
enfatizando o respeito e a inclusdo.

b) Formularios, Documentos e elementos visuais:

b1 - Atualizar todos os formularios internos para incluir op¢des de género ndo binario, além de espacos
para nomes e pronomes preferidos.

b2 - Garantir que os sistemas de RH permitam o registro e o uso de nomes e pronomes preferidos.

b3 - Ao elaborar crachds, cartdes de acesso, e outros documentos internos, certificar-se de que os
nomes e pronomes preferidos sejam utilizados.

b4 - Ao lidar com plataformas governamentais e outros sistemas externos que possam nao ter opgdes
especificas para identidades nao binarias, procurar orientacdo sobre como registrar informacgées de
maneira que respeite a identidade da pessoa.

3) Na Fase de Desenvolvimento de Carreira

a)Prepare sua organizag¢do para oferecer suporte psicolégico para pessoas ndo binarias (e demais) que
estdo em fase de auto identificacido/experimentacgdo e/ou sofrendo ameacas a sua identidade

b) Estabelecer parcerias de mentoria entre colaboradores ndo binarios e mentores experientes dentro
da organizagdo aliados a causa

Para a falta de compreensao e
reconhecimento de
identidades de género
diversas:

Promover uma
conscientizacdo profunda e
abrangente na organizacgao

CONSCIENCIA
IDENTITARIA
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Figura 1: Modelo Simplificado de Recomendac¢des Praticas para Inclusdo de Género Binario nas
Organizacoes.
Fonte: Elaboracgédo propria (2024).

5 CONSIDERACOES FINAIS

A inclusdo de pessoas ndo binarias nas organizacdes € um imperativo
contemporaneo que vai além da conformidade normativa, integrando-se
profundamente aos principios de diversidade, equidade e inclusdo que sédo
fundamentais para o sucesso sustentavel das empresas. Pesquisas indicam que,
embora muitos departamentos de recursos humanos ainda estejam insuficientemente
preparados para lidar com questbes de identidade de género, ha uma clara
necessidade de capacitacdo e desenvolvimento continuos para superar essas

barreiras.

Os desafios enfrentados por pessoas nao binarias no ambiente de trabalho séo
complexos e multifacetados. Desde a fase de contratacdo, onde muitas vezes ha
falhas na apresentacdo e no uso de nomes e pronomes preferidos, até a progresséo
de carreira, onde a auséncia de apoio psicolégico pode resultar em sofrimento interno
e desmotivacao, fica evidente que as politicas e praticas atuais muitas vezes nao
atendem adequadamente as necessidades desses colaboradores. Além disso,
mesmo com esforcos educacionais sobre diversidade de género, ameacas a
identidade de género ainda podem ocorrer, levando ao abandono do emprego e a

perda de talentos valiosos.

Para abordar esses desafios, € fundamental que as organizacdes implementem
uma abordagem holistica e integrada a inclusdo de pessoas nao-binarias. Isso inclui

a revisdo e atualizacdo de politicas de gestdo de pessoas, a criagdo de ambientes
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fisicos e virtuais seguros, e o desenvolvimento de programas de mentoria e redes de
apoio. A capacitacdo continua dos departamentos de gestdo de pessoas sobre
diversidade e inclusdo, preferencialmente com consultores especializados, €

essencial para garantir que todos os colaboradores se sintam respeitados e incluidos.

Além disso, a promocao de uma cultura de inclusdo alinhada as préticas de
Environmental, Social, and Governance (ESG) nao sé atende a expectativas legais e
éticas contemporaneas, mas também representa uma estratégia empresarial
inteligente. Empresas que lideram com inclusdo e respeito pelas diferengcas nao
apenas atraem e retém talentos de todos os espectros de género, mas também
impulsionam a inovacdo, melhoram o desempenho da equipe e aumentam sua

competitividade no mercado.

Em ultima analise, abordar os desafios da diversidade de género no ambiente
de trabalho é uma estratégia essencial para o sucesso e a sustentabilidade das
organizacdes. Ao abracar a diversidade de género de forma aberta e proativa, as
organizacfes podem construir uma cultura de trabalho mais rica, dinamica e resiliente,
preparada para prosperar em um mundo cada vez mais diversificado. As praticas de
inclusdo para pessoas nao binarias devem ser continuamente revisadas e
aprimoradas, assegurando que as empresas nao apenas cumpram com suas
obrigacdes legais e morais, mas também se posicionem favoravelmente para os

desafios e oportunidades futuras.
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Capitulo 5

CONCLUSAO GERAL

A inclusé@o de identidades de género nao binarias no ambiente de trabalho é
um desafio que exige uma abordagem multifacetada. Esta tese amplia nossa
compreensao sobre como promover ambientes mais inclusivos, abordando préticas
de recursos humanos, enfrentamento de ameacas identitarias e construcdo de
identidades de género por meio de processos ludicos. O trabalho oferece uma visao
abrangente de como as organiza¢cdes podem ndo apenas acomodar, mas também

valorizar a diversidade de género.

A primeira pesquisa, trata-se do artigo cientifico, "Ser Aceito La Me Faz
Depender Menos da Aceitacdo Aqui: Ativacdo Trans-Contextual de Identidade e
Enfrentamento a Ameacas Identitarias de Género no Trabalho", explora as ameacas
a identidade enfrentadas por individuos nao binarios em contextos de trabalho hostis.
O conceito de ativacdo trans-contextual de identidade, introduzido neste estudo,
sugere que a validacdo social em ambientes acolhedores reduz a necessidade de
adaptacdo em contextos hostis, permitindo que os individuos mantenham sua
autenticidade. Este estudo € essencial para compreender as estratégias adaptativas

usadas por individuos ndo binarios no ambiente de trabalho.

A segunda pesquisa, aborda o artigo cientifico, "Jogo de Género: Como
Individuos N&o Binarios Constroem Sua ldentidade de Género", investigou como
individuos néo binarios a construem suas identidades de género por meio do jogo de
identidade. Foram dentificados trés niveis de experimentacdo — mindplay, cosplay e

storyplay — que permitem explorar possibilidades identitarias de forma gradual e co-
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construida. O jogo de identidade emergiu como um processo performativo,
socialmente moldado e critico, influenciam escolhas exploratérias de identidade e

moldam "eus possiveis".

O terceiro estudo contemplou o artigo tecnolégico, "Como Incluir Identidades
de Género N&o Binarias no Trabalho?", destaca a necessidade urgente de capacitar
os departamentos de recursos humanos para lidar com questbes de identidade de
género. A pesquisa revelou falhas significativas nas praticas de contratacdo e
progresséo de carreira, incluindo a falta de apoio psicolégico e politicas inclusivas.
Propde-se uma abordagem holistica, que inclui capacitacao continua dos profissionais
de RH, criacdo de ambientes seguros e desenvolvimento de programas de mentoria

e redes de apoio, alinhados aos principios de ESG.

Teoricamente, esta tese contribui para os estudos de género, diversidade e
inclusdo ao apresentar novas perspectivas sobre a incluséo de identidades de género
nao binarias no trabalho. A introducdo dos conceitos de ativagéo trans-contextual de
identidade e a nocdo de que os jogos de identidade de género possuem natureza
processual e co-construida de forma social, critica e performatica, enriguece o
entendimento das experiéncias de individuos nao binarios em diferentes contextos
organizacionais. Praticamente, a tese oferece recomendacfes concretas para
empresas que buscam ser mais inclusivas. A criacdo de politicas inclusivas,
capacitacdo continua dos departamentos de RH e implementacédo de programas de
mentoria e redes de apoio sao estratégias essenciais para promover um ambiente de
trabalho equitativo. A promocéo de uma cultura de inclusdo, alinhada aos principios

de ESG, é fundamental para o sucesso sustentavel das organizacoes.
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Embora esta tese ofereca contribui¢des significativas, ela apresenta limitacoes.
O foco geogréfico no Brasil pode limitar a generalizacdo dos resultados para outros
contextos culturais e organizacionais. Além disso, a metodologia qualitativa, embora
profunda, pode nédo capturar a amplitude das experiéncias de todos os individuos nédo
binarios .Para futuras pesquisas, sugere-se ampliar o escopo geografico para incluir
contextos internacionais, explorando como as dinamicas de inclusédo de género nao
binario variam em diferentes culturas. Estudos quantitativos que complementem os
achados qualitativos também seriam valiosos para fornecer uma visao mais ampla
sobre a incluséo de identidades n&o binarias no trabalho. Finalmente, explorar o
impacto de politicas inclusivas a longo prazo nas organiza¢fes seria uma contribuicao

importante para o campo.



