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RESUMO

O presente estudo teve por objetivo identificar aspectos que caracterizam a vivéncia dos
trabalhadores homossexuais nas organizacdes considerando suas percepc¢des sobre o local
de trabalho. Para tanto, buscou-se identificar os efeitos gerados a partir da revelacdo ou
ocultacdo da orientacdo sexual no ambiente de trabalho, analisar possiveis situacfes de
discriminacdo e homofobia enfrentadas por profissionais homossexuais no trabalho e, por
fim, discutir sobre as politicas de diversidade sexual que visam ao combate a discriminacédo
e & igualdade na concessdo de direitos e beneficios. Visando cumprir tal objetivo, foram
entrevistados trabalhadores homossexuais que atuam em organizagdes publicas ou
privadas, buscando-se apreender suas histdrias de vida. Os dados foram colhidos por meio
de entrevistas em profundidade com roteiro semiestruturado e analisados com base no
método a analise de conteldo de Bardin (2006). Os depoimentos sugerem que a vivéncia
dos homossexuais nas organizacdes € marcada por dilemas relacionados as consequéncias
da revelacdo da identidade sexual no trabalho e pela perpetuacdo de condutas
discriminatorias que ocorrem principalmente de forma velada e implicita. Finalmente, por
meio dos relatos, foi possivel observar que as politicas de diversidade sexual adotadas
pelas organizagdes tém se mostrado insuficientes para a manutencdo de um ambiente de

trabalho justo e equitativo.

Palavras-chave: Homossexual. Diversidade. Diversidade Sexual. Coming Out.

Discriminacao.



ABSTRACT

This study aimed to identify aspects that characterize the experience of homosexual
workers in organizations considering their perceptions of the workplace. Therefore, this
study sought to identify the effects generated from the revelation or concealment of sexual
orientation in the workplace, analyzing possible situations of discrimination and
homophobia faced by homosexual professionals at work, and finally, discuss the sexual
diversity policies aimed at fighting discrimination and achieving equality in the concession
of rights and benefits. Aiming to fulfill this goal, homosexual employees who work in
public or private organizations were interviewed, in a pursuit to grasp their life stories.
Data were collected through interviews with semi-structured routine and analyzed using
the method of content analysis (Bardin, 2006). The testimonies suggest that the experience
of homosexuals in organizations is marked by dilemmas related to the consequences of
disclosure of sexual identity at work and the perpetuation of discriminatory behavior
occurring mostly veiled and implicitly. Finally, through the reports, it was observed that
the sexual diversity policies adopted by organizations have proven insufficient to maintain

a fair and equitable work environment.

Keywords: Homosexual. Diversity. Sexual Diversity. Coming Out. Discrimination.
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1 INTRODUCAO

O interesse pelo tema da diversidade nas organizagbes tem aumentado
significativamente nos ultimos anos, como reflexo de uma forca de trabalho que tem se
tornado cada vez mais diversificada e heterogénea. A preocupacdo com politicas de
inclusdo e de gestdo da diversidade € percebida tanto no contexto empresarial como
académico, impulsionando o desenvolvimento de pesquisas nacionais e internacionais
sobre o0 assunto (Cardoso & Hanashiro, 2012; Cunningham 2011; Knomo & Cox, 1999;
Pereira & Hanashiro, 2012)

Nota-se crescente valorizacdo dos estudos voltados para a diversidade, uma vez que
esta passou a ser uma importante caracteristica da forca de trabalho (Fleury, 2000). No
Brasil, tais estudos tém focalizado as pessoas com necessidades especiais, raca e etnia,
incluséo de pessoas com orientagdes sexuais diversas, ressocializacdo de ex-detentos, bem
como aspectos relacionados a diferenca de idade e a diferenga de género (Ferreira,
Sadoyama, Correia & Gomes, 2015).

Sobre a diversidade sexual, foco deste estudo, verifica-se que pesquisas que
trabalham com o individuo homossexual nas organizacdes tém sido negligenciadas pelas
empresas e pela academia no Brasil (Irigaray & Freitas, 2011). Isso se comprova pela
relativa escassez de publicacdes sobre o tema, especialmente na area de Administracdo,
diferentemente do que ocorre, por exemplo, nos Estados Unidos, onde a tematica ganha
continuamente mais destaque ndo somente no meio académico, mas também no ambito
organizacional (Siqueira, Ferreira & Zauri-Fellows, 2006).

No Brasil, as primeiras discussdes académicas acerca da homossexualidade referem-
se aos estudos de médicos que, no século XIX, buscavam formas de combater e reprimir o
entdo chamado homossexualismo tido como uma préatica anormal e maléfica, uma doenca
que, portanto, deveria ser tratada e eliminada (Gois, 2003). Ao longo do século XX, tal
abordagem foi perdendo forca e, aos poucos, o tema foi sendo tratado de forma menos
preconceituosa, enfocando as dificuldades e a formas de tentar superar a opresséo da qual
sdo vitimas (Diniz, Carrieri, Gandra & Bicalho, 2013). Ainda assim, percebe-se que a
homossexualidade tem sido tratada como algo desviante dos padrbes determinados pela
sociedade (Bento, 2006; Louro, 2000).

No ambiente de trabalho, segundo Siqueira e Andrade (2012), a violéncia contra o

homossexual se faz presente, seja por atos explicitos de homofobia, por verbalizagdes com
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duplo sentido, piadas homofdbicas ou restri¢cbes a cargos, por exemplo, e tem levado as
organizaces a definir politicas de diversidade que abranjam esse publico especifico.

Tendo em vista as transformac6es das caracteristicas da forca de trabalho, a reducao
do conjunto de candidatos qualificados e o crescente numero de individuos homossexuais
como consumidores e funcionarios, Ozeren (2014) afirma que 0s gestores organizacionais
devem estar cientes da diversidade sexual como um aspecto importante nos negocios. E
que devem considerar quéo eficaz esse elemento da diversidade estd sendo colocado em
pratica dentro de suas organizagoes.

Todo esse cenério lanca luz sobre uma série de particularidades, ainda pouco
exploradas, acerca da vivéncia do trabalhador homossexual nas organizagdes. Este trabalho
pretende contribuir, por meio das discussdes e analises apresentadas, para 0 avango no
entendimento dessa vivéncia e consequente evolucdo dos estudos em diversidade nas
organizagOes. Para tanto, foram entrevistados oito trabalhadores homossexuais sendo sete
homens e um homem trans (sexo biolégico feminino e identidade de género masculino).
Serdo considerados os aspectos relacionados a divulgacdo ou ocultagdo da orientacao
sexual no trabalho, além de possiveis situac@es de discriminacdo e homofobia vivenciadas
no ambiente de trabalho. Por fim, tem o intuito de levantar a discussdo acerca das
iniciativas de diversidade sexual adotadas ou ndo pelas organizacdes.

1.1 O problema da pesquisa

O tema da diversidade nas organizagfes ganha espago, uma vez que a forca de
trabalho de hoje é caracterizada por alto nimero de profissionais que vém de grupos
socialmente excluidos. Na maioria dos casos, as suas necessidades e experiéncias sdo
marcadas por particularidades que exigem compreensao e respeito por parte das empresas e
dos estudos organizacionais.

O ambiente organizacional se apresenta como um dos principais locais em que se
manifestam os dilemas da atualidade, entre eles a luta pela liberdade e pelo fim da
discriminacdo no trabalho (Garcia & Souza, 2010). Para Siqueira e Andrade (2012),
mulheres, negros, pessoas com deficiéncia, imigrantes, incluindo os homossexuais, tém
sido objeto de esforco das politicas de gestdo de pessoas em grandes empresas no sentido
de minimizar os efeitos causados pelo estigma (Goffman, 1988) e estereo6tipos negativos
direcionados para as pessoas pertencentes a esses grupos. Tudo isso leva a necessidade de

se refletir sobre as maneiras como as desigualdades estdo sendo tratadas nas organizagdes.
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Mesmo dispondo de instrumentos que visam a manutencgdo de certa homogeneidade
no ambiente de trabalho, a partir de processos de selecdo e treinamento, por exemplo, a
pluralidade das caracteristicas da forca de trabalho trouxe desafios para as organizacdes.
Um desses desafios € a convivéncia com os temas da orientacdo sexual, da identidade de
género e da sindrome da imunodeficiéncia adquirida (AIDS), bem como com seus sujeitos
concretos, demandando vagas, liberdade de expressdo, tratamento respeitoso,
oportunidades de desenvolvimento na carreira e equidade, por exemplo, em relacdo a
beneficios (Organizacdo Internacional do Trabalho - OIT, 2014)

Pesquisas empiricas com a intencdo de identificar praticas empresariais que
promovam a equidade no ambito interno vém sendo desenvolvidas, como no caso do
Instituto Ethos, que realizou levantamento com um conjunto de 34 empresas respondentes
que informaram possuir acdes para aumentar a participacdo de segmentos priorizados nos
diferentes quadros de sua hierarquia. Entre as empresas pesquisadas, 88% informaram
manter programa de valorizagéo da diversidade ou acdo semelhante (Instituto Ethos, 2011).

Nessas empresas, 0s segmentos priorizados estdo relacionados a demanda legal: 90%
priorizam pessoas com deficiéncia e 67% priorizam o0s aprendizes. Em relacdo as
mulheres, 53% das empresas as consideram em suas ac¢0es; em relagcdo aos negros, 33%; e
as pessoas com mais de 45 anos em 30% das empresas pesquisadas. A questdo da
orientagdo sexual foi considerada em apenas 7%, ao passo que as questbes de
nacionalidade em 3% (Instituto Ethos, 2011), o que reforca a impressdo de que as politicas
direcionadas para os empregados homossexuais vém sendo negligenciadas pelas empresas.
Um grande erro que qualquer organizacdo pode cometer é tentar ignorar as questdes
relacionadas aos profissionais homossexuais, a partir da abordagem tradicional do siléncio
(Mickens, 1994), que se mantém indiferente a necessidade de se incluir os profissionais
homossexuais nas politicas de diversidade.

A exclusdo e opressdao dos trabalhadores homossexuais constituem também uma
questdo de justica social e direitos humanos (Gates & Viggiani, 2014). Nesse sentido, a
Declaragéo Universal de Direitos Humanos, da Organizacdo das Nacbes Unidas (ONU)

(1948), na qual o Brasil esta inserido, dispde que:
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Artigo 23. 1. Todo ser humano tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a
condices justas e favoraveis de trabalho e a protecdo contra o desemprego. 2. Todo
ser humano, sem qualquer distin¢cdo, tem direito a igual remuneracdo por igual
trabalho. 3. Todo ser humano que trabalha tem direito a uma remuneragdo justa e
satisfatoria, que Ihe assegure, assim como a sua familia, uma existéncia compativel
com a dignidade humana e a que se acrescentardo, se necessario, outros meios de
protecdo social. 4. Todo ser humano tem direito a organizar sindicatos e a neles
ingressar para protecéo de seus interesses (ONU, 1948, s.p.).

Seja como justica social ou pelas questbes relacionadas ao negocio, a gestdo da
diversidade sexual se tornou uma realidade para as organizacdes. Suas politicas e praticas
devem ser capazes de reconhecer a singularidade de cada individuo e do potencial que eles
podem oferecer a organizagdo (Button, 2001).

As organizagfes se deparam com diversos dilemas que estdo relacionados a
orientacdo sexual de seus colaboradores, que passam pela decisdo de admitir ou ndo um
empregado que se declara homossexual. E também pela definicdo de uma postura diante de
atos de discriminacdo e homofobia que podem ocorrer em seu ambiente. Além disso, 0
reconhecimento da unido civil entre pessoas do mesmo sexo leva a organizagdo a decidir
sobre a concessdo de beneficios para parceiros de empregados homossexuais, a exemplo de
plano de saude.

Direitos iguais aos dos heterossexuais e o fim da homofobia sdo os primeiros pontos
de discussdo que surgem ao se analisar o individuo homossexual no ambiente de trabalho.
Tal problemética, no entanto, vai muito além do direito ao plano de saide do parceiro
(Siqueira & Zauli-Fellows, 2006) e engloba também politicas que envolvam a igualdade de
tratamento entre o homossexual e heterossexual. Torna-se necessario que se proceda a uma
analise que possa levar a melhoria da qualidade de vida do individuo homossexual no
ambiente de trabalho e, consequentemente, do seu desempenho na organizacao (Siqueira &
Zauli-Fellows, 2006).

Os profissionais homossexuais, por sua vez, também enfrentam dilemas ao lidar com
a sua sexualidade no ambiente de trabalho. As dificuldades estéo relacionadas a decisdo de
revelar ou ndo a sua sexualidade, bem como o impacto que tal revelagdo pode provocar na
sua carreira. Para aqueles que resolvem ndo assumir, os esfor¢os despendidos para manter
oculta a sua orientacdo sexual podem tornar-se fonte de estresse e sofrimento (Bowen &
Blackmon, 2003). Além disso, existem o0 temor e o sofrimento diante de atitudes
preconceituosas, comportamentos homofobicos e esteredtipos negativos (Siqueira, Saraiva,
Carrieri, Lima & Andrade, 2009).
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Tais dilemas mostram a relevancia de se discutir as questdes que envolvem a
homossexualidade no contexto organizacional como forma de contribuir para a promogao
de um ambiente de trabalho livre da discriminacdo e capaz de oferecer tratamento justo e
equitativo. Diante do exposto, tem-se como pergunta de pesquisa: quais sdo 0s aspectos

que caracterizam a vivéncia dos trabalhadores homossexuais nas organizagGes?

1.2 Justificativa

A andlise da vivéncia e inser¢do de profissionais homossexuais nas organizagoes
vem recebendo cada vez mais destaque nos meios académico e profissional, acumulando
significativa quantidade de pesquisas qualitativas e quantitativas no meio internacional. Na
literatura britnica recente, por exemplo, tém sido frequentemente exploradas as
implicacbes de questdes relacionadas a justica social, pressdes legislativas, objetivos de
negécios e responsabilidade social e empresarial, como motivagdes para 0
desenvolvimento de préaticas de diversidade sexual nas organizagdes (Colgan, 2011).

No Brasil, a diversidade sexual tem sido caracterizada como um tema carente de
discussdo por parte das organizagOes. A relativa escassez de producdo académica e
profissional sobre o tema demonstra que pouco se tem estudado no sentido de analisar a
influéncia da identidade sexual e sua relacdo com o trabalho (Ferreira et al., 2015;
Siqueira, Ferreira & Fellows, 2006).

Com o intuito de identificar publicacdes sobre a diversidade sexual no Brasil,
realizou-se pesquisa no Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL) e no site dos
eventos da Associacdo Nacional de PoOs-Graduacdo e Pesquisa em Administracdo
(ANPAD), considerando-se o periodo de 2001 a 2015, compreendendo os Gltimos 15 anos,
portanto. A busca baseou-se no emprego das seguintes palavras: diversidade sexual,
homossexual, gay, léshica, ndo heterossexual, sexualidade no trabalho e homofobia. A fim
de identificar a evolucdo da quantidade de publicacGes ao longo do periodo, apresentam-se
a sequir a Figura 1, que mostra as publicacdes anuais contidas no SPELL, e a Figura 2, que

disponibiliza os resultados obtidos por meio da consulta aos eventos da ANPAD.
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Figura 1: Distribuicdo anual das publicacdes encontradas no SPELL.
Fonte: elaborado pela autora.

Quantidade
=

(&)

—_

| I”‘l Ials

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Ano

Figura 2: Distribuicdo anual das publicacdes encontradas em eventos ANPAD.
Fonte: elaborado pela autora.

Conforme apresentado anteriormente, a pesquisa teve por objetivo identificar o
volume de publicagfes sobre a tematica da diversidade sexual nos dltimos 15 anos. Nesse
sentido, cumpre destacar que ndo foram localizadas outras publicacdes, seja no portal
SPELL ou no portal ANPAD, com data anterior ao periodo pesquisado. Isso evidencia
qudo recente €, no Brasil, o interesse por estudos que visam compreender 0s aspectos que
envolvem os profissionais com diferentes orientagdes sexuais no trabalho.

A partir da andlise das publicacbes é possivel observar que a maior parte dos
trabalhos é publicada em eventos cientificos, sendo 22 publica¢fes nos eventos e anais da

ANPAD. E apenas 13 publicacGes foram encontradas nos periodicos contidos no portal
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SPELL. A anélise das publicacBes permite ainda identificar os diferentes enfoques que o
tema vem recebendo e possibilita detectar aqueles que apresentam mais recorréncia e

aqueles gue ainda nao foram téo explorados, conforme Figura 3.

Coming Out; 1

Estudos sobre

a tematica da

Diversidade
Sexualno
Brasil: 5

Discriminacio,
Homofobia e
Estigma; 25

Figura 3: Classificacdo das publicacdes sobre diversidade sexual.
Fonte: elaborado pela autora.

A pesquisa mostra que a maior parte dos estudos objetiva, de modo geral, identificar
e analisar as situacGes de discriminacdo, homofobia e estigma (Goffman, 1988) pelas
quais passam os trabalhadores com diferentes orientacfes sexuais. Entre as abordagens
tematicas sobre o tema da diversidade sexual nas organizagdes, verifica-se a grande
escassez de estudos que se propdem a identificar e analisar as politicas de diversidade
adotadas pelas organizagfes que sejam voltadas para as necessidades especificas dos
profissionais homossexuais. Constata-se, também, mais caréncia ainda daqueles estudos
que visam compreender os impactos causados a partir da revelacdo ou ocultacdo da
identidade sexual no ambiente de trabalho (coming out e in closeted).

A analise do volume de publicagdes voltadas para a diversidade sexual no Brasil, nos
ultimos 15 anos, indica como esse assunto vem sendo negligenciado, confirmando uma
significativa lacuna tedrica. Este trabalho contribui para preencher tal lacuna, pois permite
lancar luz sobre questdes que caracterizam a vivéncia de trabalhadores homossexuais nas
organizagOes, considerando os aspectos inerentes a divulgagdo ou ocultagdo da orientagdo
sexual no trabalho, situagbes de discriminagcdo e homofobia sofridas no ambiente de
trabalho, além de promover uma discussao acerca das praticas de diversidade sexual que
vém sendo adotadas pelas organizagfes. Uma vez que se reconhecem os desafios que

envolvem a insercdo e a promogdo de tratamento equitativo para os trabalhadores
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homossexuais nas organizacoes, surge a necessidade de mais pesquisas sobre a diversidade
sexual nas organizagdes que possam contribuir para o aprofundamento da area. Essa é a

proposta do estudo que ora se apresenta.

1.3 Objetivos

1.3.1 Obijetivo geral

Analisar como se d& a vivéncia dos trabalhadores homossexuais nas organizagoes.

1.3.2 Obijetivos especificos

a) Relatar aspectos que indicam como se da a vivéncia de individuos homossexuais
nas organizagoes.

b) Identificar alguns efeitos gerados a partir da revelacdo ou ocultacdo da orientacédo
sexual no ambiente de trabalho.

c) Descrever possiveis situacBes de discriminacdo e homofobia vivenciadas por
profissionais homossexuais no trabalho.

d) Indicar junto aos trabalhadores homossexuais a existéncia de politicas de
diversidade sexual que visam o combate a discriminacdo e a igualdade na

concessao de direitos e beneficios.

1.4 Estrutura da dissertacao

A presente dissertacdo é constituida por cinco capitulos. O capitulo 1, referente a
esta introducdo, apresenta o tema do estudo, que serve de base para a exposi¢cdo do
problema de pesquisa, bem como a justificativa e relevancia do tema, que fornecem
sustentacdo para a delimitagdo dos objetivos do estudo. Posteriormente, no capitulo 2,
encontra-se o referencial teérico, que visa conferir o aporte tedrico necessario para o
desenvolvimento deste estudo. Na sequéncia, no capitulo 3 descrevem-se a metodologia de
pesquisa adotada e as estratégias utilizadas para a coleta e analise dos dados. No capitulo 4,
os dados coletados séo apresentados e analisados a partir da técnica de analise de conteddo
de Bardin (2006). Finalmente, o capitulo 5 apresenta as consideragdes finais, as limitagdes

da pesquisa, além de recomendacdes e sugestdes para estudos futuros.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo abrange o aporte teorico, responsavel por fundamentar e sustentar as
discussbes propostas neste estudo. Buscou-se por analises e contribuicGes de diversos
autores que desenvolveram pesquisas e reflexdes sobre o tema diversidade e,
especificamente, também sobre a diversidade sexual, que neste trabalho esta4 baseada nos
estudos que tratam das questdes de género e sexualidade, coming out, discriminacao e
violéncia contra homossexuais no ambiente de trabalho. Por fim, sdo apresentadas politicas

de diversidade sexual nas organizagoes.

2.1 Diversidade

A preocupagdo com politicas de inclusdo e de gestdo da diversidade no contexto
organizacional vem se tornando mais evidente nos ultimos anos. Apesar de crescente o
numero de estudos voltados para a compreensdo da diversidade (Nébrega, Santos & Jesus,
2014), o tema ainda apresenta lacunas ndo muito bem exploradas (Costa & Ferreira, 2006).

O termo diversidade ainda ndo foi definitivamente construido e ndo ha, portanto,
consenso sobre o seu significado e suas relagdes (Knomo & Cox, 1999) sendo que as
defini¢des criadas por autores na década de 1990 persistem nos dias atuais (Nobrega et al.,
2014). E comum encontrar questdes de diversidade relacionadas a responsabilidade social
e qualidade de vida no trabalho, o que pode revelar certa imprecisdo conceitual ou
significar que, na préatica, esses conceitos estdo associados (Hanashiro, Godoy & Carvalho,
2004).

A falta de especificidade nos conceitos sobre diversidade é um dos desafios para o
estudo em profundidade dessa tematica. As defini¢bes de diversidade sdo muitas e variam
de conceituacdes restritas a mais amplas (Knomo & Cox, 1999). As definicbes mais
restritas enfatizam raga, etnia e género, que compreendem a diversidade como “enfocando
assuntos de racismo, sexismo, heterossexismo, classistas, de habilidades e outras formas de
discriminagdo no nivel individual, identidade de grupo e de sistema” (Cross et al., 1994,
como citado por em Knomo & Cox, 2004, p. 334).

As definigdes mais amplas, por sua vez, indicam que o termo diversidade envolve
todas as pessoas, visto que todos apresentam diferencas individuais. Thomas (1991, como

citado em Knomo & Cox, 1999) é um dos autores que possuem a nog¢do da diversidade
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como algo mais abrangente, que inclui todos e que ndo é algo definido por raca ou género.
Estende-se a idade, historia pessoal e corporativa, formacdo educacional, funcdo e
personalidade. Inclui estilo de vida, preferéncia sexual, origem geografica, tempo de
servico na organizacgdo, status de privilégio e de ndo privilégio e administracdo ou ndo
administragao.

Existem diferentes percepgdes quanto a definicdo das caracteristicas que servem
como parametro para caracterizar a diversidade. Segundo Alves e Galedo-Silva (2004), na
literatura estrangeira sao encontrados trés tipos de definicdes sobre o0s grupos
discriminados: no primeiro tipo, esses grupos sdo definidos como identidades. Nesse
sentido, a diversidade pode ser entendida como um mix de pessoas com identidades
diferentes interagindo no mesmo sistema social, conforme afirmam Knomo e Cox (1999) e
Fleury (2000). “No entanto, esse conceito &€ complexo e de dificil operacionalizagéo — para
que se estabeleca uma medida de identidade, faz-se necessario definir operacionalmente
quais caracteristicas serdo observadas e como serdo agrupadas” (Alves & Galedo-Silva,
2004, p. 23).

O segundo tipo apresentado por Alves e Galedo-Silva (2004) é a minoria que,
segundo os autores, é um termo sociol6gico que ndo considera o nimero de membros do
grupo, mas sim a sua disposicdo de poder na sociedade. Sendo assim, uma minoria dispde
de pouco poder e, por isso, esta sujeita a arbitrariedade de outro grupo, no caso, a maioria.
Ja o terceiro tipo de definicdo é o historico, que € caracterizado pela leitura critica das
relacBes intergrupais. A formacdo dos grupos é um produto das contradi¢des da sociedade,
sendo que os grupos sao tidos como formas de valorizagao ou desvalorizacgdo social.

De acordo com Olsen e Martins (2012), as organizagbes podem manter duas
abordagens da diversidade: a diversidade como valor instrumental e como valor final. A
primeira, diversidade como valor instrumental, refere-se a diversidade vista como uma
forma de se obter resultados de negdcios, uma vez que ela é vista como fundamental para
alcancar o sucesso do organizacional. Em contraste, as organiza¢es que tém forca de
trabalho diversificada como um objetivo, sem considera-la, explicitamente, como um meio
para alcancar resultados de negocios, possuem a diversidade como valor final. Os autores
ainda ressaltam que uma organizacdo pode manter a diversidade tanto como valor
instrumental, quanto como valor final, pois as empresas podem expressar 0 valor da
diversidade a partir de varias ideias como sendo boa para 0s negdcios e também importante

por questdes de direito.
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2.1.1 Gestdo da diversidade

A diversidade tornou-se um tema para 0s estudos organizacionais a partir do
movimento de combate a discriminacdo, que comecgou nos Estados Unidos da América na
década de 1960. Esse movimento questionou a segregacdo ocupacional, resultando em leis
que visavam corrigir a sub-representacdo das minorias na forca de trabalho (Ashkanasy,
Hértel & Daus, 2002). As acbes afirmativas surgiram com o prop6sito de criar
oportunidades iguais para todos e favorecer a inclusdo de grupos até entdo excluidos do
ambiente de trabalho. Um dos principais beneficios dessa alternativa foi a maior incluséo
de minorias em termos de raca e género em grandes empresas. Mas apesar dos fortes
motivos legais, morais e de responsabilidade social, esse progresso tornou-se ilusorio e
dificil de se sustentar (Hanashiro & Carvalho, 2005).

Segundo Pereira, Almeida, Cordeiro, Cestari, Alencar & Oliveira (2012), existem
duas teorias que visam justificar as acdes afirmativas, sendo elas: a da justica distributiva,
que tem por pleito de justica a adocdo de politicas publicas que promovem e efetivam o
principio da igualdade como direito fundamental no tempo presente; e a justica
compensatoria, que por sua vez reivindica a repara¢do de danos ocorridos a membros de
determinados grupos minoritarios no passado.

Embora criadas visando a superacdo da discriminacdo e das injusticas sociais, as
iniciativas de acdo afirmativa foram consideradas falhas e provocaram reacdes negativas
por gerarem percepgdes imprecisas, conforme Gilbert, Stead & Ivancevich (1999), que
criticam o uso de quotas. Para os autores, a palavra quota significa um resultado
proporcional rigido e permanente que resulta, muitas vezes, na contratacdo de
trabalhadores sem qualificacdo e mesmo quando ndo ha vagas. E consideram que as a¢des
afirmativas foram tidas como falhas, por resultarem em baixas normas de contratacédo e
desempenho aplicadas as minorias, que favoreceram 0 preconceito reverso, ja que 0S
grupos majoritarios enxergaram o0s grupos beneficiados como menos competentes e
qualificados.

Cardoso e Hanashiro (2012) salientam que as agdes afirmativas ndo podem ser as
unicas iniciativas, pois é preciso um movimento em prol de dialogos, debates, atitudes e
acOes por parte de organizagdes que permitam mudar crencas e valores de forma a abrir
oportunidades para uma sociedade mais justa e com igualdade de oportunidades.

A gestdo da diversidade tem sido retratada como um sucessor evolutivo da

abordagem da acdo afirmativa que ndo foi suficiente para transformar a cultura
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organizacional totalmente (Ashkanasy et al., 2002), levando as organizagdes a criarem seus
proprios programas de diversidade. Trata-se de uma exigéncia resultante de uma sociedade
mais consciente de seus direitos e orgulho de suas diferencas e também de estratégias de
negocios que operam um crescimento por meio de fusbes e aquisicOes, transferindo para
dentro da organizacdo diferentes realidades e identidades. Tudo isso implica uma
competéncia especifica para atuar em contextos multiculturais, reconhecendo, valorizando
e gerenciando a diversidade (Hanashiro & Carvalho, 2005).

A gestdo da diversidade tem sido defendida com base em dois aspectos. Primeiro,
programas internos de empresas voltados para a diversidade seriam socialmente mais
justos do que politicas de acdo afirmativa, por se basearem na meritocracia e ndo no
favorecimento. Segundo, um bom gerenciamento da diversidade proporcionaria a cria¢éo
de vantagem competitiva para as organizacdes, 0 que, em tese, elevaria o desempenho da
organizacdo, considerando a influéncia positiva de um ambiente interno multicultural
(Alves & Gale&o-Silva, 2004).

Hanashiro e Godoy (2004) observam que, nos estudos em diversidade, 0s termos
“diversidade cultural” e “diversidade” sdo tratados quase que indistintamente. Fleury
(2000) utiliza a expressdao “gestdo da diversidade cultural” e afirma que o seu principal
objetivo é administrar as relagdes de trabalho, as praticas de emprego e a composicao
interna da forga de trabalho a fim de atrair e reter os melhores talentos dentre os chamados
grupos de minoria. Cox & Blake (1991) afirmam que a capacidade das organizacbes para
gerenciar a diversidade pode criar vantagens competitivas. E destacam seis areas descritas

na Tabela 1:
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Tabela 1

Vantagens competitivas geradas pela gestdo da diversidade

Custos As organizacBes que lidarem melhor com a gestdo da diversidade tendem a criar
vantagens de custo, com rotatividade e absenteismo, por exemplo, sobre aquelas que
ndo o fazem.

Atracdo de recursos  As empresas com as melhores reputacfes para gerirem a diversidade vdo ganhar a
humanos competigdo para os melhores funcionarios. A medida que a forga de trabalho encolhe
e muda de composicdo, essa margem se tornara cada vez mais importante.

Marketing A diversidade cultural deve melhorar os esforcos de marketing para atuagcdo em
diversos segmentos de mercado.

Criatividade A diversidade de perspectivas somada com a menor énfase na conformidade com as
normas do passado (que caracterizam a abordagem moderna para a gestdo da
diversidade) devem melhorar o nivel de criatividade.

Resolucéo de Heterogeneidade dos grupos de deciséo e resolucdo de problemas tem o potencial de
problemas produzir melhores decisbes a partir de ampla gama de perspectivas com analises
criticas mais aprofundadas das questoes.

Flexibilidade Uma implicacdo do modelo multicultural para gerir a diversidade é que o sistema se
tornara menos determinante, menos padronizado e, portanto, mais fluido. O aumento
da fluidez deve criar mais flexibilidade para reagir as mudancas ambientais (isto &,
as reacOes devem ser mais rapidas e com menos custos).

Fonte: Cox, T. H., & Blake, S. (1991) Managing cultural diversity: implications for organizational
competitiveness. Academy of Management Executive, 5(3), 47.
Fonte: adaptado pela autora.

O interesse em compreender como as iniciativas que apoiam e oferecem
oportunidades a grupos socialmente excluidos geram vantagens competitivas pode ser
encontrado em estudos como o de Pereira, Lima, Ortiz, Silva, Silva, & Rosiano (2012). Tal
estudo busca investigar se as iniciativas de gestdo da diversidade tornam os consumidores
mais inclinados a desenvolver uma intencdo de compra de seus produtos. O modo como o
consumo e a diversidade se entrelacam ¢ analisado por Garcia (2009), que sugere reflexdes
sobre o potencial dessas a¢fes servirem como uma estratégia para se atingir o consumidor
e ampliar o consumo.

A questdo central a gestdo da diversidade, segundo Fleury (2000), é a nocdo de que a
diversidade presente nas organiza¢fes provocara impactos tanto em termos da eficacia
organizacional como individual e de que o contexto organizacional é relevante para
determinar se esse impacto sera positivo ou negativo. Nesse mesmo sentido, pesquisas
como a de Cunningham (2011) revelam que as diferencas entre os funcionarios em
empresas com postura proativa na gestdo da diversidade tendem a perceber impactos
positivos no desempenho.

A crenca de que os efeitos da diversidade causam, necessariamente, melhorias no

desempenho organizacional ndo é consenso entre os estudos em diversidade. Pesquisadores
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como Ferdman, Avigdor, Braun, Konkin & Kuzmycz (2010) enfatizam que simplesmente
incorporando a diversidade em um grupo, por si so, dificilmente sera suficiente para obter
0s seus beneficios potenciais, porque os resultados vdo depender de como a diversidade €
abordada pelos membros do grupo.

Na prética, a gestdo da diversidade foi verificada na pesquisa de Hanashiro e Godoy
(2004) como um conjunto de acbes de diversidade inter-relacionadas e integradas as
politicas de recursos humanos, que respondem as pressdes internas e externas e que
traduzem o sentido de diversidade para cada empresa. As autoras identificaram empresas
que atribuiram um significado pragmaético e racional para a diversidade. Nesse caso, 0
raciocinio para a ado¢do da diversidade ¢ motivado de fora (vantagem competitiva) para
dentro (vantagem para o empregado), uma vez que as empresas enfrentam forte presséo,
interna e/ou externa, e colocam a questdo da diversidade em suas agendas estratégicas.
Num outro sentido, de dentro para fora, as autoras identificaram situacdes em que a
empresa busca adotar postura de independéncia em relacdo a um modelo de diversidade
mundial. Por procurar entender o que faz sentido para a realidade brasileira e para a propria
empresa, além da questdo estratégica nas consideracdes sobre diversidade, essas empresas
atribuiram mais sentido as questdes de respeito pelas pessoas e sua individualidade.

Pereira e Hanashiro (2007) compreendem que a gestdo da diversidade tem carater
multifacetado, por possuir pelo menos duas dimensdes: uma que visa a valorizacdo das
diferencas e outra que, por sua vez, objetiva a dissolucdo das diferencas. A gestdo da
diversidade que valoriza as diferencas cria condi¢cdes de tratamento especial para atender
as diferentes necessidades dos diferentes grupos sociais sub-representados e proporciona a
preservacao da identidade social dos individuos. Por reconhecer e valorizar as diferencas,
as autoras admitem que tal abordagem pode gerar mais facilmente reacdes desfavoraveis
por parte dos grupos que nao sdo beneficiados.

Por outro lado, a gestéo da diversidade com base na dissolugédo das diferengas nega a
identidade social dos individuos, mas privilegia a meritocracia como quesito para avaliacéo
do desempenho dos mesmos, entendendo ser essa uma questdo de defesa pela justica
baseada na equidade. Partindo da crenca de que todos tém as mesmas oportunidades nas
organizacOes, a empresa desenvolve politicas organizacionais que ignoram as diferencas
entre os individuos e enfatizam a competéncia e 0 mérito, sem considerar aspectos como
raca, género, idade, entre outros. Essas autoras entendem que ndo h4 um modelo mais

importante do que o outro e que a escolha pela adogdo de um ou outro modelo deve ser
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baseada tanto nos valores culturais quanto na percepcdo de justica organizacional, a partir
da compreenséo de que esses modelos podem néo ser opostos, mas complementares.
Hanashiro e Godoy (2004) concluem que a diversidade ndo é considerada pelas
empresas apenas uma ac¢do politicamente correta, mas algo que apresenta alguns beneficios
para 0s negdcios e para os funcionarios. As empresas pesquisadas naquele trabalho
evidenciaram que a diversidade implica mais comprometimento do funcionario e impacta
positivamente na imagem organizacional. Além disso, foi citada a reducdo do preconceito
e seu efeito na produtividade, assim como a diversidade como fator de retencao de talentos.
Verificou-se que pessoas pertencentes a grupos de minorias sentem-se valorizadas e
respeitadas e que existem ganhos decorrentes do fato de as pessoas poderem ser auténticas
no ambiente de trabalho. Como desvantagem, foi citada a possibilidade de gerar um

preconceito reverso e 0 medo de lidar com o diferente.

2.1.2 Critica a gestdo da diversidade

Apesar do discurso sobre a diversidade no trabalho que busca ressaltar o valor das
diferengas individuais e indicar politicas organizacionais que melhor exploram essas
diferencas, pesquisas referem que a discriminacdo permanece sendo um problema no
ambiente de trabalho (Eccel & Flores-Pereira, 2008; Saraiva & Irigaray, 2009). Conforme
Vergara e Irigaray (2007), mesmo sendo incluidos no ambiente de trabalho, muitas agdes
empreendidas pelas empresas ndo sdo suficientes para que certos grupos se sintam
justicados ou equiparados aos demais empregados.

Ashkanasy et al. (2002) destacam a necessidade de reconhecer o papel da ideologia
sociopolitica presente nos paradigmas de diversidade que sdo usados na pratica e na
investigacdo sobre a tematica. Nesse sentido, Alves e Galedo-Silva (2004) procuram
destacar o carater ideoldgico da gestdo da diversidade e propGem que o termo gestdo
abrange todas as operacOes necessarias para medir e controlar certo objeto - no caso, a
diversidade. A reducdo de um problema social a dimensdo técnica encobre o caréter
politico da questdo. Para os autores, & mais pratico admitir a diferenca entre as pessoas na
forca de trabalho, aceitando-a como um fato e criando estratégias para controla-la. Nesse
sentido, para eles, a diferenca é explicitada, mas de modo reduzido.

Segundo Souza, Souza e Silva (2013), os estudos criticos em gestdo englobam uma
pluralidade de trabalhos com diversas abordagens teoricas. Carrieri, Souza e Aguiar (2014)

defendem que as abordagens criticas da diversidade sdo compostas por diversas teorias que
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ttm em comum a contestacdo da visdo instrumental da diferenca, compartilhando um
entendimento ndo positivista e ndo essencialista de diversidade, enfatizando a construgao
de identidades como socialmente reproduzidas.

Analisando os discursos organizacionais sobre a gestdo de diversidade nas
organizacdes, Irigaray e Freitas (2011) reportam o uso instrumental dessas politicas que se
reduzem a mais uma ferramenta gerencial, cujo objetivo é gerenciar a impressao da prépria
empresa perante seus publicos de interesse. Em algumas situacdes, verifica-se que acima
do aspecto da inclusdo e da responsabilidade social o que mais prevaleceu para empresas
com politicas de diversidade foi a possibilidade de ganhos de marketing para a imagem
corporativa da organizacao, destacando-se a visdo de mercado e do ganho que essas agoes
representam para a empresa (Vergara & Irigaray, 2007).

Alves e Galedo-Silva (2004 p. 28) ponderam que, sobretudo no Brasil, onde néo
houve ac¢des afirmativas efetivas, 0os programas de gestdo da diversidade teriam o mérito de
trazer beneficios a algumas pessoas discriminadas, pois tais iniciativas possibilitam que
essas mesmas pessoas consigam seu primeiro emprego ou direitos que lhes sdo negados
cotidianamente. A critica aos programas de diversidade implementados em algumas
organizages, segundo os autores, seria injusta caso desconsiderasse essas possibilidades,
mas permaneceria necessaria, tendo-se que as ac¢les afirmativas poderiam vir a ser uma
iniciativa capaz de eliminar a padronizacao da forga de trabalho.

A complementacdo da adocdo de cotas que visam garantir um percentual de
funcionarios pertencentes a grupos socialmente excluidos com politicas puablicas de
melhoria de condicGes de vida e de trabalho é mencionada por Coutinho, Costa e Carvalho
(2009). Eles reconhecem que o uso de cotas apresenta limitacdo, por parecer impossivel
sua criacdo para todos os grupos periféricos ou marginalizados na sociedade, como cotas
para jovens, idosos e nordestinos e, no caso deste estudo, 0s homossexuais.

Os estudos em diversidade tornam-se enriquecidos com a abordagem critica, que
promove novas reflexdes sobre o tratamento das desigualdades sociais, retomando-as para
0 campo politico. Sendo este um estudo que se propde a analisar as experiéncias e
percepcdes dos individuos homossexuais no trabalho, € importante considerar que, no
Brasil, as iniciativas de diversidade sexual adotadas pelas organizagdes se deram antes de
uma legislagdo especifica que estabeleca acbes afirmativas relativas ao trabalho

abrangendo esse publico.
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2.2 DIVERSIDADE SEXUAL

2.2.1 Género e sexualidade

A nocdo de género tem a sua origem na segunda onda dos estudos feministas que
visam contestar a naturalizagdo da diferenca sexual. Para Haraway (2004), a teoria e a
pratica feminista em torno de género buscam explicar e transformar sistemas histéricos de
diferenca sexual nos quais homens e mulheres sdo socialmente constituidos e posicionados
em relacGes de hierarquia e antagonismo. Freitas (2012) opina que a questdo sexual é de
natureza estritamente bioldgica, mas os papéis atribuidos a cada um dos sexos relacionam-
se a questdo do género. A autora entende género “como um fendmeno cultural pelo qual
uma sociedade determina uma série de expectativas, normas comportamentais e
significancia cultural para cada sexo bioldgico” (Freitas, 2012, p. 207).

De acordo com Macedo e Macedo (2004), a palavra género é uma construcao social
que passa pelas nog¢des individuais de masculinidade e feminilidade e reconhece uma
identidade masculina ou feminina produzida pela cultura e pela sociedade, cercada de
atributos, privilégios e limitacbes, com explicacbes para as diferencas baseadas em
caracteristicas bioldgicas. Flores-Pereira (2012), no trabalho de conceituar e analisar
comparativamente 0s construtos sexo e género, associa o corpo biolégico ao sexo e o corpo
social a nocéo de género.

De acordo com Louro (2003), a distincao bioldgica, ou melhor, a distincdo sexual,
tem servido para compreender e justificar a desigualdade entre homens e mulheres. Trata-
se de um argumento, revestido de senso comum ou por linguagem cientifica, de que
homens e mulheres séo biologicamente distintos e que a relacdo entre ambos decorre dessa
diferenca, que é complementar e na qual cada um deve desempenhar um papel
determinado secularmente. Diante disso, a autora apresenta um contraponto, afirmando que
ndo sdo propriamente as caracteristicas sexuais, mas sim a forma como essas
caracteristicas sdo representadas ou valorizadas socialmente que vai definir o que é
feminino ou masculino em uma dada sociedade e em um dado momento historico.

Para Bento (2006), o sistema binario de géneros, homem e mulher, produz e
reproduz a ideia de que o género reflete 0 sexo e que todas as outras esferas constitutivas
dos sujeitos estdo amarradas a tal determinacdo inicial: a natureza constroi as sexualidades

e posiciona os corpos conforme as ditas disposi¢des naturais.
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A sexualidade humana, no entanto, é formada por diversos componentes, além dos

bioldgicos, conforme apresentado por Nunan (2003, p. 19):

a) Sexo biologico — ser macho, fémea ou intersexual anatomofisiologicamente;

b) orientagdo sexual — atracdo por pessoas do sexo oposto ou do mesmo sexo
bioldgico, isto €, ser heterossexual, bissexual ou homossexual;

c) identidade de género — ser mulher ou homem;

d) papel de género — comportar-se de forma feminina, masculina ou androgina, que

seria 0 papel feminino e masculino simultaneamente.

Esses componentes da sexualidade humana nédo sdo inseparaveis e possuem distintas
combinagbes que caracterizam uma realidade multipla e heterogénea. Os esteredtipos
surgem a partir da crenca de que se um individuo difere da norma em um desses
componentes, deve diferir também em todos os outros. Os sujeitos podem vivenciar sua

sexualidade de diferentes formas, conforme Louro (2003, p. 26-27):

Suas identidades sexuais se constituiriam, pois, através das formas como vivem sua
sexualidade, com parceiros/as do mesmo sexo, do sexo oposto, de ambos 0s sexos ou
sem parceiros/as. Por outro lado, os sujeitos também se identificam, social e
historicamente, como masculinos ou femininos e assim constroem suas identidades
de género. Ora, é evidente que essas identidades (sexuais e de género) estdo
profundamente inter-relacionadas; nossa linguagem e nossas praticas muito
frequentemente as confundem, tornando dificil pensa-las distintivamente. No
entanto, elas ndo sdo a mesma coisa. Sujeitos masculinos ou femininos podem ser
heterossexuais, homossexuais, bissexuais (e, a0 mesmo tempo, eles também podem
ser negros, brancos ou indios, ricos ou pobres, etc.). O que importa aqui considerar é
que - tanto na dindmica do género como na dindmica da sexualidade - as identidades
sdo sempre construidas, elas ndo sdo dadas ou acabadas num determinado momento.
N&o é possivel fixar um momento - seja esse 0 nascimento, a adolescéncia ou a
maturidade - que possa ser tomado como aquele em que a identidade sexual e/ou a
identidade de género seja "assentada” ou estabelecida.

No &mbito do trabalho, profissdes e fun¢des organizacionais tém sido estigmatizadas
em funcdo do género, amparadas por discursos que defendem haver profissdes
naturalmente segmentadas para homens ou para mulheres. Essa divisdo sexual do trabalho,
para Saraiva (2012), trata de estereotipar para definir e restringir a atuacdo, principalmente
a feminina, de modo que aos homens cabem as atividades mais importantes, o que inclui as
esferas de decisdo; e as mulheres as fungdes menos especializadas, mal-remuneradas e

precarizadas.
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Refletindo sobre género nas organizagdes, Morgan (1996) fala da predominéncia da
organizacao do tipo patriarcal em que predominam valores e papéis masculinos, ja que,
historicamente, os homens tendem a dominar os papéis e fungdes organizacionais que
exigem e um comportamento agressivo e direto. Em contrapartida, as mulheres eram
socializadas para aceitar papéis subordinados que envolvem a funcdo de dar apoio, servir,
agradar e entreter. Nesse sentido, Eccel e Alcadipani (2012) refletem sobre a
masculinidade hegeménica que, no contexto organizacional, implica estabelecer diferencas
e desvalorizar 0 que nao é masculino, ou seja, o feminino e o afeminado.

Bento (2006) relata que a heterossexualidade constitui-se como uma matriz que
conferira sentido as diferencas entre os sexos. A heteronormatividade €, conforme Tauches
(2006), uma forma de acepcdo cultural que torna o padrdo heterossexual a forma normal e
superior, levando a presuncdo de que todas as pessoas sdo, ou deveriam ser,
heterossexuais. A crengca em uma sexualidade normal e natural leva a intolerancia contra
comportamentos sexuais que fogem a essa ordem, pois abalam essas verdades (Cecarelli &
Franco, 2010).

Visando a desnaturalizacdo da sexualidade, Louro (2000) afirma que, embora a
homossexualidade tenha existido em todos os tipos de sociedade, em todos 0s tempos,
sendo aceita ou rejeitada em diversos niveis, conforme os costumes dessas sociedades,
somente a partir do século XIX é que se desenvolveu uma categoria homossexual distintiva
e uma identidade a ela associada. Cecarelli e Franco (2010) observam que a compreensao
da sexualidade envolve inimeras variaveis que incluem questdes morais, politicas e
ideoldgicas criadas pela cultura na qual se esa inserido.

Souza e Pereira (2013, p. 83) prelecionam que é fundamental desnaturalizar e
desconstruir o cardter permanente das oposi¢cdes binarias masculino/feminino e
homossexual/heterossexual no combate a discriminacdo, pois somente assim se pode
quebrar as relagdes de poder que hierarquizam e inferiorizam a mulher e os homossexuais.

A Teoria Queer se prop0e a questionar essas posi¢des. Trata-se de um movimento
que surgiu nos Estados Unidos no final da decada de 1980, em oposicao critica aos estudos
sociologicos sobre minorias sexuais e género (Miskolci, 2009). O termo queer é uma
expressao de carater pejorativo com o intuito de evidenciar as diferencas e pode ser
traduzido como estranho, excéntrico, raro e até ridiculo. A Teoria Queer desenvolve a ideia
de que a sexualidade nédo € natural, mas produzida pelos discursos. Tais discursos sao tidos
como hegemonicos e determinam “um conjunto de regras andnimas, historicas, sempre

determinadas no tempo, no espaco, que definiram, em uma dada época e para determinada
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area social, econdmica, geografica ou linguistica, as condi¢Bes de exercicio da fungédo
enunciativa” (Foucault, 2004, p. 133)

Segundo Ozturk & Rumens (2014), a andlise central da Teoria Queer é a
desconstrucdo de categorias de conhecimento e identidades que sdo admitidas como
naturais. Nesse sentido, a Teoria Queer € menos uma forma para explicar como as pessoas
homossexuais séo reprimidas, embora isso seja extremamente importante, e mais uma
contestacdo dos discursos da heteronormatividade. Para Miskolci (2009), a Teoria Queer é
tida como um objetivo cientifico que apresenta também implicacdes politicas, pois
permitiria compreender e contestar 0S processos sociais que se utilizam das diferencas
como marcadores de hierarquia e opresséo. Souza e Carrieri (2010), por sua vez, afirmam
que o pensamento queer é apenas uma forma de analisar a sexualidade sem cair nas
armadilhas construidas pelas relacbes de poder que produzem uma visdo binaria e
identitéria sobre a sexualidade.

A Teoria Queer pode incentivar os estudiosos da area de gestdo a reconhecer a
possibilidade de refletir sobre como certas sexualidades - mais especificamente a
heterossexualidade - sdo atribuidas de status privilegiado que parece comum, natural e
inquestiondvel (Ozturk & Rumens, 2014). Por buscar desconstruir as categorias
convencionais de sexo e género, essa reflexdo contribui para a andlise das relacdes de

poder baseadas na sexualidade, que se estabelecem nas organizagdes.

2.2.2 Coming out

A homossexualidade ndo é considerada uma escolha do individuo, entretanto, a
revelacdo da sua identidade sexual muitas vezes o €. O coming out of the closet € um termo
em inglés que se refere ao processo a partir do qual o homossexual revela sua orientacao
sexual a outras pessoas, tornando-se visivel, culturalmente inteligivel e até mesmo
desafiando abertamente o discurso sexual hegemonico (Nunan, 2003). Trata-se de uma das
decisdes mais importantes enfrentadas pelos trabalhadores homossexuais (Lucas & Kaplan
1994; Singh & Cornwell, 2007; Ward & Winstanley, 2005), pois tal revelacdo pode
resultar em discriminag&o e impactar a propria carreira.

Troiden (1988), a partir de estudo realizado com 150 homens homossexuais,
desenvolveu um modelo que descreve a formagdo da identidade homossexual que ocorre

ao longo de um periodo de tempo e envolve quatro fases:
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a) Primeira fase — sensibilizacdo: é caracterizada por sentimentos de marginalidade e
percepgdes de si diferente de seus pares do mesmo Sexo;

b) segunda fase — confusdo da identidade: se da pela identificacdo do interesse por
pessoas do mesmo sexo ou pela falta de excitacdo heterossexual, resultando em
agitacdo interna e confusdo, além da percepcdo do estigma em torno da
homossexualidade;

c) terceira fase — assuncdo da identidade: as primeiras etapas do coming out se da no
terceiro estagio, quando a pessoa se define e se identifica como homossexual para
outros homossexuais e comeca a tolerar a identidade gay. Apesar da identidade
sexual assumida e tolerada, a aceitacdo acontece mais tarde;

d) quarta fase — compromisso: nesta fase o individuo adota a homossexualidade como
um modo de vida. Ha autoaceitacdo e conforto com a identidade gay a revelagéo da
identidade para individuos que ndo sdo homossexuais e mudancgas nas estratégias

de gestdo do estigma.

O processo de coming out sugere que ele ocorra a partir de um ato Gnico, mas trata-
se de um processo continuo, pois o individuo vivencia constantemente novas situacées que
o colocam de “volta ao armario”, ndo por escolha, mas pela presuncdo de
heterossexualidade por parte das pessoas (Ward & Winstanley, 2005, p. 456).

Num mesmo sentido, Ragins (2008) observa que a divulgacao de estigmas invisiveis
ndo é um fendbmeno de tudo ou nada, mas ocorre, em vez disso, numa constante que vai
desde a divulgacdo completa até a divulgacdo parcial, que ndo inclui dominios, como, por
exemplo, ambiente de trabalho. Esse autor acredita que a diferenca na divulgagdo em todos
os dominios da vida, ou a revelacdo restrita a certos dominios, pode levar a resultados que
incluem estresse psicoldgico, conflito de papéis e ambiguidade.

Existem diferentes graus de ocultacdo e abertura da identidade sexual no ambiente
de trabalho que sdo geridos pelos trabalhadores homossexuais a partir de quatro estratégias

principais (Griffin, 1992, como citado em Croteau, 1996), descritas a seguir:

a) Estratégias em que o individuo se passa por heterossexual;

b) estratégias que abrangem uma finalidade menos dissimulada, mas o individuo
prefere ndo revelar sua identidade sexual;

C) estratégias relacionadas a estar implicitamente “fora do armario”, o que envolve o

uso de linguagem e artefatos para indicar orientacdo sexual;
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d) estratégias de afirmagdo da identidade sexual, que visa incentivar os outros a

identificar que o individuo é homossexual.

As decisOes de divulgacao sexualidade, segundo Singh & Cornwell (2007), precisam
ser vistas no contexto das consequéncias que sdo percebidas pelos trabalhadores
homossexuais. Essas percepgoes sao influenciadas pelo ambiente, sendo que ambientes que
oferecem seguranca e colegas solidarios podem reduzir os temores associados ao coming
out. Os autores observam também que, embora o0 medo da revelacdo de um individuo possa
refletir ou ndo a realidade objetiva, a experiéncia subjetiva de viver com medo interfere na
qualidade de vida no trabalho para muitos funcionarios com estigmas invisiveis.

Colgan, Creegan, McKearney & Wright (2007) reconhecem uma série de razfes que
levam os trabalhadores homossexuais a permanecerem no armario, sendo: medos que
envolvem trabalho, carreira e promocdo; auséncia de homossexuais ocupando cargos no
alto escaldo; experiéncias anteriores negativas; respeito a vontade do parceiro; desejo de
privacidade; atitudes e comportamentos de colegas do sexo masculino; atitudes
fundamentalistas de colegas religiosos; e a cultura organizacional.

Os mesmos autores (Colgan et al., 2007) identificaram também fatores que ajudam
0s homossexuais a sairem do armario: uma politica de igualdade de oportunidades que
inclui a orientacdo sexual; sentimento de seguranca a partir de sinais dados pela
organizacdo; a presenca de um grupo de homossexuais na organizacao; envolver-se em
uma rede de apoio sindical voltado para os homossexuais; a presenca de outros colegas
homossexuais; e a presenca de funcionarios homossexuais no alto escal&o.

Griffith & Hebl (2002) analisam a propensdo do individuo gay a revelar a orientacdo
sexual no trabalho em termos de politicas organizacionais que incluem a diversidade
sexual. E concluem que o gay € mais propenso a divulgar quando: relatam menos
discriminacdo no trabalho; percebem reacGes dos colegas de trabalho mais favoraveis e
tratamento mais justo do seu chefe; a organizacao tem politicas de ndo discriminagdo por
escrito e mostra ativamente um suporte para homossexuais; e oferece treinamento sobre
diversidade que inclui especificamente as questdes relativas a homossexualidade.

Segundo Lucas e Kaplan (1994, p. 36), depois de “sair do armario”, muitos
profissionais homossexuais tendem a se sentir mais empoderados, honestos e integrados no
ambiente de trabalho. No entanto, essa escolha ndo esta isenta de riscos. A partir da
revelacdo da orientacdo sexual, esses profissionais podem pdr em risco toda a credibilidade

e a influéncia que eles construiram no trabalho. N&o importa qudo competentes e
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habilidosos eles sejam, eles temem que possam ser desvalorizados por seus gestores e
colegas de trabalho, uma vez que sua orientacdo sexual é conhecida.

Pesquisa como a de Singh & Cornwell (2007) revela que os trabalhadores
homossexuais que relataram ter mais medo das consequéncias negativas resultantes da
divulgacdo da sua orientagdo sexual adotaram atitudes menos positivas relacionadas a
carreira, receberam menos promog0es e relataram mais sintomas relacionados ao estresse
do que aqueles que manifestaram menos medo. Entretanto, esses autores descrevem que a
divulgacdo da orientacdo sexual ndo leva automaticamente a resultados positivos, porque a
ocultacdo pode ser uma condicdo necessaria, uma decisdo adaptativa a um ambiente que
n&o oferece apoio ou que seja hostil, acentuando assim a importancia do contexto social.

Quando decidem ndo revelar suas identidades sexuais, o0s trabalhadores
homossexuais adotam uma atitude de autorregulacdo, ou seja, eles despendem um
constante esforco no sentido de controlar e monitorar seus comportamentos, verbais e néo
verbais, que eles acreditam serem capazes de revelar sua orientagcdo sexual durante as
interacdes que ocorrem no local de trabalho (Madera, 2010). Nesse sentido, os homens
gays podem se comportar de forma mais masculina e mulheres lésbicas de forma mais
feminina para criar uma imagem consistente com a heterossexualidade

Embora grande parte das pesquisas (Chrobot-Mason, Button & DiClementi, 2002;
Huffman, Watrous-Rodriguez & King, 2008; Lucas & Kaplan, 1994; Trau, 2014) sugira
que um clima organizacional que favorece a afirmacdo da identidade sexual promove
resultados positivos para o empregado, 0 coming out nem sempre é visto como a melhor
opcdo do empregado. Isso porque o preconceito e atitudes homofdbicas ainda se fazem
muito presentes nas organizacdes (Bicalho & Diniz, 2009; Caproni, Saraiva & Bicalho,
2014; Garcia & Souza, 2010; Irigaray, Saraiva e Carrieri, 2010; Siqueira et al., 2009). Em
varios contextos nos quais se inserem os trabalhadores homossexuais, pode-se concluir que
a melhor, se ndo a Unica estratégia, € a ocultacdo, independentemente dos custos
psicologicos que isso pode causar (Chrobot-Mason et al., 2002).

Nesse sentido, os profissionais homossexuais muitas vezes utilizam o siléncio como
um meio de autoprotecdo (Ward & Winstanley, 2003), que pode representar também uma
acao deliberada para se passar como heterossexual, o que envolve, em alguns casos, até
invencdo de parceiros do sexo oposto (Crouteau, 1996). Por causa de sua condigdo de
minoria e semelhanga com outros grupos minoritarios, os individuos homossexuais podem
experimentar uma forma Unica de sofrimento psicoldgico, denominado estresse de minoria,

que resulta da discordancia entre seus valores, cultura e experiéncias e as da cultura
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dominante. As pessoas com quem os trabalhadores homossexuais interagem, muitas vezes,
desconhecem a sua orientagdo sexual e podem expressar valores ou ideias que denigrem a
homossexualidade. A desconexdo sentida entre a sua identidade e as expectativas dos
outros no trabalho pode levar a estressores organizacionais adicionais (Huffman et al.,
2008, p. 238).

Day & Schoenrade (1997) obtiveram resultados que mostram que os trabalhadores
homossexuais que possuem a orientacdo sexual mais conhecida no ambiente de trabalho
sdo mais comprometidos, demonstram mais satisfacdo no trabalho e percebem que a alta
geréncia é mais favoravel aos seus direitos. Eles tém, ainda, menos ambiguidade de papéis
e menos conflitos entre trabalho e casa.

Embora reconhecam que a revelacao da orientacdo sexual pode levar ao estigma e a
discriminacdo, Bowen & Blackmon (2003) indicam que sua ocultacdo pode atrapalhar o
intercambio social e de tarefa com o proprio grupo de trabalho, sendo que as pessoas nao
podem compartilhar as suas vidas pessoais e identidades com os colegas de trabalho. Para
Caproni et al. (2014 p. 100), os impactos do coming out, considerando uma empresa aberta
a diversidade, sdo tidos como positivos para a melhoria nas relacGes interpessoais, 0 apoio
dos colegas, amizades com mais confianca, o agir natural e espontaneo, liberdade de
comportamento, tranquilidade e menos estresse.

Corrigan & Matthews (2003), por sua vez, ressaltam a dimensdo politica do coming
out, constatando a existéncia de pessoas e grupos defensores dos homossexuais que tém
incentivado a revelacdo da orientacdo sexual como uma forma de avancar com uma agenda
antipreconceito. Sair do armario significa tornar visivel a existéncia de pessoas
homossexuais e tem potencial para gerar debate sobre a questdo.

O custo do temor relacionado a descoberta da homossexualidade dos individuos
sobre a qualidade de vida no trabalho nunca pode ser totalmente avaliado, mas as
organizacfes podem diminuir esse medo, proporcionando ambientes de apoio que
permitem aos funcionarios trazer suas identidades completas para o trabalho (Singh &
Cornwell, 2007). Um ambiente organizacional acolhedor incentiva a revelagdo da
identidade sexual, fazendo com que o desenvolvimento de atitudes organizacionais
positivas relacionadas a satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional possa
ocorrer (Huffman et al., 2008; Trau, 2014).

Para Lucas e Kaplan (1994), o ponto-chave para a criagdo de um clima
organizacional mais aberto consiste em romper com o ciclo de siléncio, segredo e

invisibilidade. A organizagdo que reconhece, mantém e beneficia os trabalhadores
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homossexuais desarma o mito de que eles ndo existem. E importante que esses individuos
consigam acreditar que podem receber promogdes baseadas em suas competéncias e
esforcos e desenvolver credibilidade, influéncias e uma rede de relacionamentos no
trabalho.

2.2.3 Discriminagdo e homofobia

A discriminacdo por orientacdo sexual, também chamada de homofobia ou
heterossexismo (Nunan, 2003), € um grande problema social no cenério brasileiro e faz
com que, anualmente, inimeras pessoas sejam vitimas de agressdes fisicas e até de
assassinatos em funcdo da sua orientacdo sexual. Trata-se de um preconceito que, além de
ser muito presente na sociedade, reflete-se também no contexto organizacional,
evidenciando a necessidade das empresas de trabalharem na prevencdo e no combate a
discriminacdo e a qualquer forma de violéncia moral no local de trabalho (Siqueira et al.,
2009).

Ao pesquisarem a discriminacdo sofrida por profissionais ndo heterossexuais que
trabalnam em bancos puablicos, Garcia e Souza (2010) diferenciam as formas de
discriminacdo como direta e indireta. A discriminacdo direta, segundo 0s autores,
manifesta-se na deficiéncia dos normativos que visam garantir e esclarecer os reais direitos
dos trabalhadores homossexuais que tém casamentos homoafetivos, bem como a falta de
regras que estabelecam direitos aos homossexuais. Ja a discriminacdo indireta, mesmo

proibida por muitos cddigos de ética, manifesta-se de diferentes formas, conforme segue:

a) Piadas que falam de forma pejorativa sobre homossexuais;

b) isolamento para que os trabalhadores homossexuais ndo tenham contato com
clientes e até mesmo com demais funcionérios;

c) condices de trabalho inferiores as ofertadas para os demais empregados;

d) exclusdo de participagdo nos grupos informais e atividades ocorridas fora da
empresa;

e) brincadeiras, fofocas e ironias sobre as formas de andarem, falarem e gesticularem;

f) xingamentos;

g) dificuldades de crescimento na carreira;

h) dificuldade de contratacdo de homossexuais.
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Entre as formas de discriminagéo indireta, 0 humor se destaca, com todos 0s seus
componentes de estereotipagem, por ser muito frequente no cotidiano das organizacOes
(Garcia & Souza, 2010). Os homossexuais sao um dos principais alvos de manifestaces
humoristicas, que acabam por reproduzir as formas mais sutis de discriminacdo. Ao
analisar o humor como forma de manifestacéo da discriminacgdo por orientagdo sexual no
trabalho, Irigaray et al. (2010) reconhecem que este cria uma espécie de camada de
tolerancia, que burla politicas organizacionais e coloca as criticas aos homossexuais dentro
de margens aceitaveis, as do riso. A analise do humor néo se restringe apenas a partir dos
comportamentos ofensivos derivados de piadas e anedotas presentes no cotidiano
organizacional. Os profissionais homossexuais muitas vezes também se utilizam do humor,
mas, nesse caso, como estratégia de sobrevivéncia (Irigaray, 2007), com o objetivo se
tornarem mais aceitos e tolerados.

As formas de discriminacdo dirigidas aos empregados homossexuais manifestam-se
de maneiras distintas e revelam um panorama de violéncia moral, por meio de acdes
diretas ou veladas de agressdo, como perseguicdo por chefes e colegas, punicdes,
sabotagem no trabalho, barreiras para progressao na carreira, divulgacdo da orientacédo
sexual, piadas homofobicas e omissdo dos superiores hierarquicos e da prépria organizacdo
no trato de tais questdes (Siqueira et al., 2009).

Considerando o crescimento e as oportunidades oferecidas pela organizacéo,
Caproni et al. (2014) indicam que os homossexuais podem ser preteridos em favor dos
heterossexuais. Nesse sentido, evidenciam-se barreiras para 0 crescimento em cargos
elevados hierarquicamente, principalmente quando o homossexual revela a sua
homossexualidade ou no caso de homens gays, apresenta trejeitos efeminados.

Sobre a exclusdo dos sujeitos ndo heterossexuais de determinados ciclos sociais,
Bicalho e Diniz (2009) salientam que ela leva a uma série de privacdes decorrentes de uma
separagdo simbdlica entre espacos que podem ser frequentados ou sdo destinados ao
homossexual e outros dos quais ele deve se afastar. Isso impacta também nas profissoes,
pois muitas vezes, embora nem sempre, as ocupagdes associadas ao feminino e menos
valorizadas socialmente sdo as que estdo acessiveis aos homossexuais.

Cabe ressaltar que a discriminacdo sofrida pelos homossexuais ndo parte apenas de
pessoas heterossexuais que rejeitam um comportamento tido como desviante. A
discriminagdo de homossexuais por homossexuais também é verificada. Pesquisas
demonstram que trabalhadores homossexuais manifestam preconceito e forte

discriminacdo contra outros homossexuais, principalmente contra pessoas que tenham
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comportamentos efeminados (Eccel & Saraiva 2009; Souza & Pereira, 2013). A esse
respeito, Siqueira et al. (2009, p.455) pontuam que “este constitui um dos principais
desafios da comunidade gay: o de respeitar sua diversidade intrinseca, de maneira a
demandar, legitimamente, diversidade nas organizagdes”.

Siqueira e Oliveira-Simdes (2008) distinguem a estética do corpo como algo
essencial em Vvarios processos de selecdo de pessoal e que ha busca por boa aparéncia, boa
denticdo, homem ndo afeminado, jovem, entre outras caracteristicas que se sobressaem
frente as capacidades, conhecimentos e habilidades do candidato. Nesse sentido, 0s
candidatos homossexuais afeminados e as pessoas com deficiéncia se tornam preteridos
nos processos de selecdo, por ndo se encaixarem nos padr@es estéticos que uma
organizacdo pretende manter.

Williams & Giuffre (2011, p. 553) analisam estudos que sugerem um padrdo
“homonormativo” ascendente nos locais de trabalho que pretendem abragar a diversidade
sexual. Dessa forma, os homens gays sdo mais aceitos se forem masculinos e as Iésbicas,
se femininas, ou seja, 0s homossexuais precisam incorporar 0s papéis tradicionais de
género para serem aceitos nas organizacgoes.

As diferengas na forma como os trabalhadores homossexuais séo tratados em seus
respectivos locais de trabalho ndo afetam todos os homossexuais da mesma forma. A
estigmatizacdo depende de outras identidades sociais, como, por exemplo, a orientacdo da
identidade sexual (se gay masculino, feminino ou bissexual), identidade de género,
revelacdo da identidade sexual, raca, nivel de escolaridade e classes sociais e faixas etarias
(Gates & Viggiani 2014; Irigaray, 2008). Nessa perspectiva, Crenshaw (2002) define a
interseccionalidade que é constituida por cargas multiplas de discriminacdo que envolvem
raca, etnia, género, classe social, entre outras, que se soprepdem e se cruzam criando
sistemas multiplos de subordinacéo e desigualdades.

Nesse sentido, Carrieri et al. (2014) analisam como as violéncias simbolicas - que
envolvem as formas e as significacfes dadas a realidade - e as violéncias interpessoais -
que, por sua vez, referem-se a intimidacoes e agressdes fisicas ou verbais - atuam em cada
uma das identidades sexuais lésbicas, gays, bissexuais e transgéneros (LGBT). Eles
concluem que, apesar de estarem incluidas numa mesma sigla, as violéncias simbolicas e
interpessoais atuam de diferentes formas em cada uma dessas identidades, de acordo com
as suas particularidades e especificidades.

Os trabalhadores homossexuais reagem de diferentes formas diante de situagOes de

discriminacdo vivenciadas no ambiente organizacional. Chung (2001) descreve um modelo
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de gestdo da discriminagdo que envolve a analise de quatro estratégias de enfrentamento
que sdo adotadas pelas pessoas ao lidarem com uma situacéo de discriminagao no trabalho,
seja formal ou informal.

a) Desistir: demitir-se do emprego, significa rentncia sem identificar a discriminacao
no trabalho como a razéo para tal decis&o;

b) siléncio: abstendo-se de tomar qualquer acdo no local de trabalho, a pessoa tolera a
discriminacdo no trabalho e mantém a situacéo para si mesma;

c) apoio social: que consiste em partilhar a experiéncia da discriminacdo com
individuos selecionados (por exemplo, familia, amigos, colegas de trabalho,
conselheiros) na tentativa de obter apoio e lidar com a discriminacao;

d) confronto: confrontar o agressor ou seus supervisores. O confronto pode assumir
muitas formas, tais como refutar comentarios heterossexistas, exigindo a cessacao
do assédio, reclamando com o autor, relatando a discriminacdo ao supervisor do

agressor ou tomar acoes legais.

2.2.4 Politicas de diversidade sexual

Desenvolver melhor compreensdo sobre as politicas de diversidade sexual mais
eficazes € um desafio que atinge pesquisadores e administradores de recursos humanos. A
orientacdo sexual oferece novas dimensdes para o estudo da diversidade no trabalho. Ao
contrario de género e raca, que sdo observaveis em geral, embora nem sempre, a orientacao
sexual de uma pessoa pode ser invisivel, a menos que essa pessoa escolha revelar essa
orientacdo (Bowen & Blackmon, 2003). Conforme Mickens (1994), por serem tolerados
em nossa sociedade determinados comportamentos e atitudes antigays, os empregadores
precisam de uma politica clara visando a ndo discriminacéo.

O impacto das politicas de diversidade sexual sobre as atitudes dos profissionais tem
sido estudado em pesquisas como a de Trau & Hartel (2007), que identificam que o apoio
fornecido pelas organizagdes, bem como o tratamento justo destinado aos profissionais
homossexuais, estd positivamente relacionado aos niveis mais elevados de
comprometimento, satisfagdo no trabalho e encorajamento na carreira.

De acordo com Lucas e Kaplan (1994), a questdo principal no contexto da
diversidade sexual consiste em trés “Ps": presenca, politicas e produtividade. A presenca
visa tornar claro que pessoas homossexuais trabalham no ambiente organizacional. As

politicas, por sua vez, envolvem a revisdo das normas da organizacdo que combatam a
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discriminagdo, bem como um conjunto de leis locais que afetam o local de trabalho. Ja a
produtividade enfatiza os resultados financeiros relacionados ao desenvolvimento de um
ambiente de trabalho livre de assédios e discriminacéo.

O apoio aos profissionais ndo heterossexuais pode ser demonstrado de varias
maneiras (Button, 2001; Huffman et al., 2008). Huffman et al. (2008) pesquisaram as
fontes de apoio oferecidas pelas organizagdes aos profissionais ndo heterossexuais e as
classificaram em trés tipos: o apoio do supervisor, 0 apoio dos colegas de trabalho e o
apoio da organizacdo. A partir dessa classificacdo, os autores estudaram como esses tipos
de apoio podem afetar distintamente os resultados organizacionais e pessoais. Os dados
obtidos a partir desse estudo concluem que, no geral, o apoio do supervisor estava mais
fortemente relacionado a satisfacdo no trabalho, ao passo que o apoio dos colegas de
trabalho estava mais relacionado a satisfacdo de vida. J& 0 apoio da organizacdo estava
mais relacionado a disposi¢ao do empregado para revelar a identidade sexual.

A importancia do apoio da chefia é também verificada por Irigaray e Freitas (2011 p.
634), que obtiveram resultados que reforcam a ideia de que a protecdo mais proxima e
presente dada pelo superior imediato tende a ser mais importante do que as politicas
organizacionais em si. Para Serrano e Brunstein (2011), mais do que a elaboracdo e
implementacdo de normas e procedimentos, a gestéo inclusiva envolve mudangas culturais,
sendo que o gestor, na condicdo de legitimo representante e agente de manutencdo da
cultura organizacional, precisa desenvolver a consciéncia e as competéncias para responder
a desafios e oportunidades que a diversidade impde.

Nesse sentido, Ozeren (2014) admite que a iniciativa dos gestores é importante para
mudar o ambiente hostil e discriminatorio existente para os trabalhadores homossexuais. E
defende que, mesmo nos casos em que programas de igualdade e de inclusédo relacionados
aos direitos dos homossexuais estejam ausentes, 0s gestores devem adotar papéis de
lideranca e implementar politicas que serdo aplicadas igualmente a todos os empregados
sem negligenciar a condi¢do de minoria sexual dos individuos.

Num outro sentido, Hanashiro e Carvalho (2005) destacam que, apesar dos esforcos
voltados para a aceitagdo e compreensdo de diferencas entre os individuos, existem
limitacOes que deixam intocados os sistemas e a cultura da organizacdo. Isso porque 0
gestor pode aceitar e entender as diferencas, ndo apresentar preconceitos em relacdo a raca
e opcdo sexual de seus funcionarios, ter boas relagdes interpessoais e ainda assim nao saber

como gerenciar a diversidade.
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A pesquisa de Button (2001) demonstrou que a prevaléncia de politicas formais de
diversidade sexual estd negativamente associada a discriminacdo de tratamento enfrentado
por minorias sexuais, 0 que sugere que as politicas que reconhecem e afirmam a existéncia
de funcionarios homossexuais transmitem a ideia de que esses funcionarios sdo membros
valorizados da organizacdo e que devem ser tratados de forma equitativa. O tratamento
mais equitativo, por sua vez, foi associado a niveis mais altos de satisfagdo e compromisso
entre os funcionarios homossexuais.

As politicas e praticas que visam reforcar a protecdo e a abertura da empresa para
grupos excluidos e estigmatizados podem ter efeito positivo tanto sobre os grupos
excluidos quanto para os grupos dominantes e suas relagbes sociais. Um clima de trabalho
favoravel a diversidade ndo apresenta beneficios apenas para os profissionais a quem tais
politicas se destinam, podendo os trabalhadores que fazem parte dos grupos majoritarios
também se beneficiar, pois as pessoas tendem a se sentir mais confortaveis em apoiar 0s
profissionais estigmatizados (Trau, 2014).

Em estudo sobre léshicas no ambiente de trabalho, Irigaray e Freitas (2011)
concluem que as seguintes situacdes fornecem mais conforto no ambiente de trabalho: a) o
fato de a empresa possuir e efetivamente implementar politicas de respeito as diversidades;
b) quando seus colegas de trabalho demonstram-se abertos as diferencas e ndo fazem
comentarios jocosos e piadas; c) trabalhar com outros sujeitos, especialmente chefes, que
compartilhem da mesma orientacdo sexual.

Colgan (2011) analisa as légicas que sdo consideradas pelas empresas privadas para
impulsionar o desenvolvimento de iniciativas que visam a inclusdo da diversidade sexual,
que podem ser: justica social; legislacdo; beneficios para o negdcio; e responsabilidade
social empresarial. A autora conclui que, embora as mudancas sociais, politicas e
legislativas causem algum impacto sobre as estratégias corporativas, as empresas
pesquisadas consideram que as iniciativas de diversidade foram promovidas antes da
existéncia de uma legislacdo especifica. E encontrou resultados que se associam as
questdes relativas aos beneficios para os negdcios, como aquelas que moldam as politicas e
praticas da diversidade. A responsabilidade social empresarial foi usada por essas empresas
como um termo unificador para cobrir a justica social, legislacdo e beneficios para os
negocios.

A adocédo de iniciativas, por parte da organizacdo, que visam a aceitacdo plena e
abrangente de pessoas com diferentes orientagdes sexuais pode resultar na possibilidade de

se entrar em conflito com as crencas religiosas de alguns funcionarios (Kaplan, 2006;
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Lucas & Kaplan, 1994). As empresas ndo podem ditar as crencas de seus empregados, mas
elas podem ditar comportamentos aceitdveis no ambiente de trabalho (Lucas & Kaplan,
1994). O desafio, portanto, consiste em equilibrar as iniciativas de diversidade sexual e o
respeito por aqueles empregados com determinadas conviccdes religiosas. Mickens (1994)
admite que a crenca é inviolavel, mas o comportamento pode e deve ser regulamentado no
local de trabalho, especialmente quando esse comportamento viola direitos de outros
cidadaos e impede a criacdo de uma atmosfera acolhedora.

Mesmo nas empresas que adotam politicas de diversidade que envolvam a
diversidade sexual, pesquisas revelam a existéncia de certo descompasso entre o discurso e
a prética (Colgan et al., 2007; Diniz et al., 2013; Diniz & Gandra, 2009; Irigaray 2007). Os
discursos empresariais encontram dificuldades de se tornarem préticas efetivas devido a
processos arraigados de preconceito por parte dos proprios empregados, de certo nivel de
permissividade gerencial, e pela auséncia de senso coletivo de diversidade (Irigaray, 2007).

Diniz e Gandra (2009) analisam as fundamentagdes que causam esse descompasso
entre o discurso e a pratica e citam algumas razfes, tais como as violéncias que se
manifestam nas piadas e nos deboches implicitos. Mesmo com a adog¢do das politicas de
diversidade, pode-se observar a ocorréncia de piadas, san¢fes arbitrérias, concessfes de
direitos e oportunidades distintas das oferecidas aos heterossexuais. As autoras ainda
destacam as pressdes simbdlicas que sdo exercidas pelos profissionais homossexuais, por
ndo conseguirem superar barreiras que estdo relacionadas a dificuldade de se revelar a
identidade sexual nas organizacdes. Além disso, ha de considerar a postura preconceituosa
de muitos gestores, que muitas vezes pode se tornar assediadora, somada ao despreparo
dos mesmos para lidar com situagdes de homofobia. Essas razdes, entre outras analisadas
pela pesquisa, reforcam a descrenca nas possibilidades de supressdo do preconceito por
meio das praticas que pretendem promover a diversidade sexual.

O discurso da promocédo da diversidade no ambiente de trabalho é criticado por
Eccel e Flores-Pereira (2008) a partir do desenvolvimento de uma pesquisa etnografica em
uma livraria de shopping center que adota um discurso favoravel a diversidade. Segundo as
autoras, trata-se de iniciativas que enxergam a promocdo da diversidade como algo capaz
de oferecer vantagens competitivas, mas que acabam por reforcgar a dicotomia do normal-
desviante. Os grupos minoritarios sdo garantidos nos discursos de diversidade, mas sem
buscar uma real promocdo de igualdade. Para que diferentes programas de diversidade

estejam inter-relacionados e integrados com as atividades essenciais da empresa, acredita-
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se que sem uma mudanca cultural corre-se o risco de intensificar preconceitos e
discriminagdes (Hanashiro & Godoy, 2004).

De acordo com Siqueira et al. (2009), ndo €é necessario que haja situacdes
emblematicas de homofobia para que exista mobilizacdo da organizacdo no combate a
discriminacdo e a qualquer forma de violéncia moral no local de trabalho. Para Bell,
Ozbilgin, Beauregard & Siirgevil (2011), tais politicas podem ser mais significativas para
os funcionarios se forem implementadas de modo proativo, sem a coercdo da legislagéo,
pois isso demonstra o nivel de compromisso da organizacdo com a promocao da igualdade.
As solugdes em direcdo a um local de trabalho mais seguro, acolhedor e equitativo estéo
disponiveis e podem ser implementadas com relativa facilidade e minimo custo conforme,
Mickens (1994, pp. 274-275), que cita o exemplo da Apple Computadores.

Segundo Mickens (1994), na Apple os beneficios dos parceiros foram acumulados
gradualmente, comecando com as politicas sem custos, como a inclusdo de parceiros
dentro da definicdo de licenca luto e o convite para participarem de eventos empresariais
em que o0s conjuges sao acolhidos. Com o tempo, a empresa comegou a ver o valor desses
gestos e a inclusdo foi estendida para aconselhamento familiar, assisténcia aos funcionarios
realocados e descontos para a familia na compra de produtos da Apple. Por fim, os
funcionarios foram capazes de negociar a cobertura dos planos de saude e odontoldgico
extensivo aos familiares e passaram a obter a mesma consideracdo relacionada aos
beneficios da adocao.

Frente ao exposto, a Tabela 2 apresenta a sintese dos principais aspectos discutidos
na literatura referentes as categorias de analise, a saber: coming out; discriminacdo,

violéncia e homofobia; e politicas de diversidade.
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Sintese tedrica - continua

Graus de Troiden (1998) - modelo de desenvolvimento da identidade homossexual
revelacéo Ragins (2008) - revelacdo por uma constante da divulgacdo parcial até a
completa
Griffin (1992 como citado em Croteau, 1996) - estratégias para gerir identidad
sexual
Motivos que Singh & Cornwell (2007) - decisdo de revelar passa pela percepcdo das

levam a decisdo
de revelar ou

consequéncias

Colgan et al. (2007) - raz0es para permanéncia e saida do armario

ocultar a Griffith & Hebl (2002) - politicas de diversidade que se relacionam a propensao
orientagdo sexual  na divulgagdo
= no trabalho Singh & Cornwell (2007) - medo das consequéncias negativas resultantes do
-y coming out
= Chrobot-Mason et al (2002), Huffman et al. (2008), Trau (2014), Lucas e Kaplan
g (1994) - ambientes que incentivam o coming out ou ndo
O Ward & Winstanley (2003) - siléncio como mecanismo de protecdo
Huffman et al. (2008) - desconexdo entre a identidade e as expectativas dos
outros no trabalho
Corrigan & Matthews (2003) - dimensdo politica do coming out
Efeitos da Day & Schoenrade (1997) - comprometimento e satisfacdo no trabalho
revelacdo da Caproni et al. (2014) - melhoria nas relagdes interpessoais, o agir natural e
orientacdo sexual  espontaneo e menos estresse
no trabalho Bowen & Blackmon (2003) - ocultacio pode atrapalhar o intercambio social e de
tarefa com o grupo de trabalho
Lucas e Kaplan (1994) - sentir-se mais empoderados, honestos e integrados no
ambiente de trabalho
SituacBes formais  Garcia e Souza (2010) - discriminacéo direta e indireta
e informais de Irigaray (2010), Garcia e Souza (2010) - humor como forma de discriminacdo
discriminagédo e Siqueira et al. (2009) - violéncia moral
violéncia Caproni et al. (2014) - barreiras para cargos mais elevados hierarquicamente
Bicalho e Diniz (2009) - violéncia simbdlica
2 Eccel e Saraiva (2009), Souza e Pereira (2013), Siqueira et al. (2009) -
< discriminacdo entre homossexuais
E Williams & Giuffre (2011, p. 553) - padrdo homonormativo
= Gates & Viggiani (2014), Irigaray (2008) - influéncia de outras identidades na
3 manifestacdo do preconceito
al Carrieri et al. (2014) - violéncias simbolicas especificas de cada uma das
identidades LGBTs
Reacdes dos Chung (2001) - gestdo da discriminacéo
entrevistados as
situacdes de
discriminacao e
violéncia
® Lucas e Kaplan (1994) - ps presenga, politica e produtividade
B Huffman et al. (2008) - fontes de apoio fornecidos pela organizacao
% Colgan (2011) - l6gicas: justica social, legislacdo, beneficios para o negécio e
§ _| Politicas que responsabilidade social empresarial
5 S| visam ao combate  Siqueira et al. (2009) - ndo é necessario situacdes de homofobia para
& 3| adiscriminagido  desenvolvimento de préticas
2] @ contra 0s Bell et al. (2011) - politicas implementadas de modo proativo sem coercdo da
2 homossexuais legislacdo
E Mickens (1994, pp. 274-275) - solugdes podem ser simples e baixo custo

Colgan et al. (2007), Diniz e Gandra (2009), Diniz et al. (2013), Irigaray (2007) -
descompasso entre discurso e pratica
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Sintese tedrica - conclui

Efeitos das

politicas de

diversidade
sexual

Trau & Hartel (2007) - comprometimento, satisfagdo no trabalho e
encorajamento na carreira

Button (2001) - niveis mais altos de satisfacdo e compromisso entre 0s
funciondrios homossexuais

Trau (2014) - as outras pessoas tendem a se sentir mais confortaveis em apoiar os
profissionais estigmatizados

Irigaray e Freitas (2011) - politicas efetivas fornecem mais conforto no ambiente
de trabalho

Lucas e Kaplan (1994), Kaplan (2006) - possibilidade de se entrar em conflito
com as crencas religiosas de alguns funciondrios

Relacdo com a
lideranca

Irigaray e Freitas (2011) - apoio da lideranga mais importante do que as politicas
organizacionais em si

Serrano e Brustein (2011) - precisa desenvolver a consciéncia e competéncias

Hanashiro e Carvalho (2005) - mesmo ndo sendo preconceituosa, lideranca pode
ndo saber gerenciar a diversidade

Fonte: elaborado pela autora.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo abordadas as questbes metodoldgicas que nortearam a
elaboracdo desta pesquisa. Primeiramente, serdo tratadas a estratégia qualitativa e a historia
de vida, método escolhido para realizagdo deste estudo. Depois, serd apresentada a
estratégia de coleta de dados a partir do uso de um roteiro de entrevista semiestruturado e,
por fim, descreve-se a estratégia de analise de dados baseada na técnica de analise de

conteudo, conforme Bardin (2006).

3.1 Estratégia e método de pesquisa

Sendo os objetivos deste estudo baseados em identificar a percepcdo de individuos
homossexuais sobre questdes relativas ao seu ambiente de trabalho, a pesquisa qualitativa,
que possui carater exploratorio e descritivo coerente com tais objetivos, foi a abordagem
escolhida, considerando-se também o seu foco sobre a criacdo de significado e as
experiéncias da vida cotidiana (Gamson, 2006).

A pesquisa qualitativa, segundo Godoy (1995, p. 35), visa a ampla compreensdo do
fendmeno que estd sendo estudado, sendo que o ambiente e as pessoas nele inseridas
devem ser olhados holisticamente, ndo sendo reduzidos a variaveis, mas observados como
um todo. Essa abordagem mostrou-se mais adequada a proposta deste estudo, porque na
pesquisa qualitativa os fendmenos sdo compreendidos a partir da perspectiva dos
participantes da pesquisa. E uma abordagem voltada para os individuos e como eles
constroem seus significados (Godoy, 1995; Saraiva. 2007). Além disso, segundo Croteau
(1996), a investigacdo qualitativa permite que conceitos e modelos possam surgir a partir
das experiéncias e perspectivas Unicas vindas de grupos socialmente marginalizados.

O estudo sobre as sexualidades, de modo geral, e sobre as homossexualidades, de
modo particular, estd estritamente ligado a pesquisa qualitativa, dado que esses estudos
concentraram sua atengdo nas questdes interpretativas que se adaptaram especialmente a
tal abordagem (Gamson, 2006).

Quanto ao método, a histdria de vida mostrou-se mais adequada a este estudo. Tal
método foi inserido nas metodologias qualitativas em 1920, por intermédio dos
pesquisadores da Escola de Chicago, que desenvolveram uma série de trabalhos de grande

impacto na Sociologia e na Psicologia Social.
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Destaca-se que ndo ha consenso sobre o conceito da historia de vida. Esta tem sido
retratada por alguns autores como integrante do quadro amplo da historia oral (Meihy &
Holanda, 2007; Queiroz, 1988) e por outros como um dos tipos de métodos biograficos.
Além disso, ndo ha concordancia sobre a categorizacdo da histéria de vida como método
ou técnica de coleta de dados (Miranda, Cappelle & Mafra, 2014).

De acordo com Queiroz (1988), a partir da histdria de vida, o pesquisador pretende
atingir a coletividade de que seu entrevistado faz parte. A maneira como o individuo relata
a sua historia oferece 0 acesso a outras dimensdes, estabelecendo uma ponte entre o sujeito
e 0 coletivo. Ao contar sua vida, o sujeito fala de seu contexto e das suas experiéncias que
estdo intimamente ligadas a conjuntura social na qual ele se encontra inserido (Silva,
Barros, Nogueira, Barros, 2007, p. 32).

Para Closs e Antonello (2011), embora cada historia de vida contenha uma
perspectiva individual, ela engloba uma série de dimensfes e informacbes sobre a
sociedade em que essa pessoa esta inserida, sobre seus valores sociais e culturais, sobre seu
ambito histérico e econdmico, sobre as organizagdes e instituicdes de sua época, entre
outros aspectos.

A historia de vida pode ser considerada um instrumento privilegiado para analise e
interpretacdo, na medida em que incorpora experiéncias subjetivas mescladas a contextos
sociais (Paulilo, 1999). Ela fornece, portanto, uma base consistente para entendimento do
ponto em que se cruzam vida individual e o cenério social (Paulilo, 1999; Queiroz, 1988).
As narracOes interessam ndo apenas como histérias pessoais, mas principalmente como um
meio para compreender uma situacdo, um universo social desconhecido (Barros & Lopes,
2014)

A histéria de vida, como apregoa Becker (1997), por causa da propria experiéncia
de seus atores, € uma mensagem viva e vibrante de quem vem de circulos sociais mais
fechados e distantes. O cotidiano do entrevistado € outro elemento importante, pois,
segundo Glat e Pletsch (2009, p. 149), mais do que eventos dramaéticos ou fatos marcantes
da vida do entrevistado, o pesquisador busca compreender aspectos do seu dia a dia. O
motivo € que sdo 0s pequenos eventos diarios que constituem a base que forma o modo de
vida, atitudes e valores dos individuos e dos grupos sociais aos quais eles pertencem.

Silva et al. (2007) destacam que uma caracteristica importante da metodologia
qualitativa é a relagdo entre o pesquisador e 0 pesquisado, que embora perpassada por
relacfes de poder, constitui momento de didlogo de um universo de experiéncias humanas.

Para os autores, o vinculo entre o pesquisador e o individuo pesquisado é a principal
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caracteristica da historia de vida, uma vez que o desenvolvimento de uma relacdo de
confianca interfere na qualidade da entrevista e da percep¢do do sentido que o sujeito da a
prépria historia. Miranda et al. (2014) comenta que para que o narrador conte sua vida, ele
precisa ter confianca e se sentir a vontade.

Ciente da importancia da construgéo de uma relagdo de confianga entre pesquisador
e entrevistados, foi realizado contato prévio com cada um dos participantes, com o intuito
de apresentar os objetivos desta pesquisa, bem como tratar das questfes relativas ao sigilo
da identidade das pessoas e das organizaches que viessem a ser citadas durante a

entrevista.

3.2 Estratégia de coleta de dados

Os dados foram coletados a partir de entrevistas semiestruturadas, em profundidade,
com trabalhadores homossexuais. A entrevista na pesquisa qualitativa possui valiosa
versatilidade, pois, de acordo com Gaskell (2002, p. 65), pode fornecer detalhada descricéo
de um meio social especifico. Pode também ser empregada como uma base para construir
um referencial para futuras pesquisas, além de fornecer dados para se testar hipdteses
desenvolvidas fora de uma perspectiva tedrica especifica.

Ainda segundo com Gaskell (2002, p.74), a entrevista em profundidade é uma
conversacdo que difere das demais por diversos aspectos. Isso porque existe um papel
relacional incomum envolvendo pessoas que até entdo ndo se conheciam. Para Alberti
(2010, p. 25), as entrevistas em profundidade permitem o estudo de padrdes de
socializacdo e de trajetorias de individuos e grupos pertencentes a diferentes camadas
sociais, geracdes, sexos, profissdes, religides, etc.

O desenvolvimento de um referencial tedrico prévio permitiu a selecdo dos
principais temas a serem abordados durante a coleta de dados que serviu de base para o
desenvolvimento de um roteiro de entrevista semiestruturado como instrumento de coleta
de dados. Gaskell (2002) entende que, na entrevista individual, primeiramente o
pesquisador precisa trabalhar na preparacdo de topicos guias e considerar os tipos de
perguntas usuais que vdo otimizar a obtencdo das informacbes. Para o autor, esse
planejamento prévio permite criar um referencial facil e confortavel para uma discusséo,
fornecendo uma progressao logica e plausivel a partir do tema em foco. Por fim, funciona

como um esquema preliminar para analise das transcricées.
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Esse instrumento serviu como um guia para orientar a entrevista de modo que fosse
possivel apreender a histdria de vida e trajetoria profissional dos entrevistados, além de
buscar captar os significados e os sentidos dessas vivéncias. O roteiro foi dividido em trés
blocos tematicos, sendo: bloco I — Coming out; bloco Il — Discriminacgéo, violéncia e
homofobia; bloco 111 — Politicas de diversidade sexual.

O desenvolvimento do roteiro permitiu que as entrevistas fossem conduzidas a partir
de uma mesma concepcao, sendo que entrevistas que dispensam 0 roteiro e seguem
direcdes diversas dificilmente poderdo se prestar a uma analise comparativa completa,
devido a auséncia de unidade em sua conducdo (Meihy, 1996). Entretanto, a definicdo
prévia de perguntas ndo tornou rigido esse instrumento e ndo impediu que cada entrevista
tomasse um rumo proéprio influenciado pela relacdo que se estabeleceu entre entrevistador
e entrevistado.

Foi realizada entrevista-piloto que permitiu avaliacdo mais acurada do roteiro e o seu
aperfeicoamento, de modo a ajusté-lo aos objetivos deste estudo. As entrevistas tiveram
duracdes variadas, entre uma e duas horas, e foram gravadas em audio e transcritas
textualmente. Todos os participantes concederam autorizacdo formal para a gravacao,
mediante a assinatura no termo de consentimento que consta no Apéndice A.

Os encontros para a realizacdo das entrevistas se deram em lugares distintos, ora na
casa do pesquisador, ora na casa do entrevistado, ora no local de trabalho do pesquisado.
As entrevistas realizadas com profissionais que ndo residiam na regido metropolitana de
Belo Horizonte foram feitas pelo skype, uma ferramenta de videoconferéncia que permite o
contato por meio de audio e video a partir de conexdo com a internet.

As transcricBes se deram na medida em que as entrevistas aconteciam. As paginas de
transcricBes, juntamente com as anotacbes de campo, realizadas durante e ap0Os as
entrevistas, resultaram num documento com 218 paginas.

O contato com os participantes ocorreu por intermédio de uma rede de
relacionamentos que possibilitou indicacdes, sendo essa técnica conhecida como bola-de-
neve ou snowball. Trata-se de uma técnica de selecdo utilizada em pesquisas sociais em
gue os participantes iniciais de um estudo indicam novos participantes. E estes, por sua
vez, tambem indicam novos participantes, e assim sucessivamente. Ressalta-se que o
método historia de vida ndo requer um nimero de relatos estabelecidos a priori, sendo que
a quantidade de pesquisados depende da qualidade das informagfes obtidas (Spindola &
Santos, 2003), considerando-se que a riqueza das informacdes obtidas é mais importante

do que o nimero de entrevistas em si.
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Croteau (1996) observa que o uso de uma faixa estreita de participantes em um unico
estudo qualitativo ndo € problematico, porque generalizar uma populagdo ndo é o proposito
das investigacGes em diversidade sexual. Em vez disso, o objetivo tem sido descobrir
informacdes sobre a vida no trabalho dessa populacdo, por meio de analise de descricdes
das experiéncias. Assim, foram entrevistadas oito pessoas, conforme caracteriza a Tabela
3.

Tabela 3

Caracterizacao dos entrevistados

Cddigo do Profissdo Escolaridade Instituicdo Estado

Entrevistado

El Policial Superior Publica MG
E2 Assistente Social Superior Pdblica MG
E3 Assistente Juridico Superior em Andamento Privado MG
E4 Analista de RH Superior Privado RJ
E5 Jornalista Mestrado Privado RJ
E6 Analista Juridico Superior Privado RJ
E7 Analista Administrativo Mestrado em andamento Publica MG
E8 Analista Contébil / Professor Pds-graduagdo Privada MG

RH: Recursos Humanos.
Fonte: elaborado pela autora.

A fim de evitar a identificacdo dos entrevistados, cada um recebeu um codigo que é

utilizado junto as falas apresentadas, com a finalidade de ilustrar os dados coletados.

3.3 Estratégia de anélise de dados

A andlise de dados, em seu sentido essencial, significa decompor um texto,
fragmentd-lo em seus elementos fundamentais, a fim de utilizar somente o que é
compativel com a sintese que se busca (Queiroz, 1888, p. 19). Para tanto, foi desenvolvida
a analise de contetdo que, segundo Bardin (2006), trata-se de um conjunto de técnicas de
analise das comunicag6es que utilizam procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢do
das mensagens e que tém se tornado um recurso de analise muito importante nas pesquisas
qualitativas em Administracdo (Mozzato & Grzybovski, 2011).

Bardin (2006) constitui a analise de contedo a partir de trés fases, sendo elas: a
pré-andlise; a exploragdo do material e o tratamento dos resultados; a inferéncia e a
interpretagdo. Na primeira fase, foi desenvolvida uma leitura das entrevistas transcritas,
visando tomar conhecimento dos dados obtidos e estabelecer o corpus de analise. A partir

dai, na fase seguinte, da exploracdo do material, o texto das entrevistas foi recortado em
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unidades de registros, que foram agrupados segundo categorias de analise definidas a
priori, baseadas no referencial teorico.

Trata-se de trés categorias em que a primeira refere-se ao processo de coming out e
dos impactos percebidos a partir da revelacdo ou ocultacdo da identidade sexual. A
segunda categoria focaliza situagdes de discriminacéo e violéncia sofridas por profissionais
homossexuais no ambiente de trabalho. A terceira, por sua vez, aborda as politicas de
diversidade sexual que vém sendo adotadas pelas organizacOes a partir da perspectiva dos
trabalhadores homossexuais.

Tendo em vista a natureza qualitativa do estudo, ficou-se atento a novas categorias
gue se mostrassem relevantes a partir da coleta dos dados e que seriam incluidas durante a
conducdo do estudo, logo, categorias a posteriori. Durante a fase da exploracdo do
material, as categorias de analise foram decompostas em subcategorias, conforme descritas
na Tabela 4. Por fim, na terceira e Gltima fase foi desenvolvido o tratamento dos dados das

entrevistas, visando estabelecer inferéncias e interpretacoes.

Tabela 4

Categorias da analise de contetdo

Categorias Subcategorias

Coming out Graus de revelagdo
Motivos que levam & decisdo de revelar ou ocultar a orientagéo sexual no trabalho
Efeitos da revelacdo da orientacdo sexual no trabalho

Discriminagéo Diferencas no tratamento
Situacdes de discriminacdo e violéncia

Reac0es dos entrevistados as situagdes de discriminagdo e violéncia

Politicas de
diversidade sexual

Politicas que promovam a abertura para a diversidade

Politicas que visam ao combate a discriminagdo contra 0s homossexuais
Politicas que promovam a igualdade na concessao de beneficios
Relag¢do com a lideranga

e Atuacdo da area de recursos humanos

Fonte: elaborado pela autora.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, os dados serdo apresentados e analisados na perspectiva da analise de
conteddo. Os fragmentos das entrevistas, e suas respectivas analises, foram agrupados
segundo as categorias de andlise, a seguir: coming out, discriminacdo e violéncia e

politicas de diversidade sexual.

4.1 Coming out

A revelacdo da identidade sexual no trabalho apresenta efeitos positivos para o
empregado homossexual em questdes relacionadas a qualidade das relacbes interpessoais e
satisfacdo no trabalho (Bowen & Blackmon, 2003; Day & Schoenrade, 1997; Huffman et
al., 2008; Lucas & Kaplan, 1994). De modo geral, os relatos obtidos nesta pesquisa
também indicam melhorias nesse sentido, tendo-se que a manutenc¢do da identidade sexual
oculta no trabalho foi como uma fonte de desconforto e estresse no cotidiano

organizacional, conforme depoimento a seguir:

Para mim foi libertador. [...] Entdo para mim, é como eu te disse, é liberdade. Chega,
acabou, eu sou isso! Isso ndo, eu sou o E5, eu sou esse cara, exerco a minha
sexualidade e vou continuar exercendo. Ninguém vai me botar de volta no armério,
porque 0 armario é o pior lugar do mundo. Eu acho. [...] E horrivel vocé ndo ser
guem vocé é. Eu acho que o resumo € isso, € muito ruim, e o pior de tudo é vocé
estar preso dentro de vocé mesmo (ES).

Nesse relato, destaca-se a referéncia as sele¢Oes lexicais “libertador” e “liberdade”
utilizadas pelo entrevistado para qualificar a sensacdo experimentada por ele apds a
revelacdo de sua identidade sexual. Ambas indicam o sentimento de sofrimento e angustia
experimentados por ele, bem como a sensacgdo de aprisionamento e recluséo relacionados a
ocultacéo da sua orientagdo sexual. Ao considerar o armario (Day & Schoenrade, 1997), o
pior lugar do mundo, um lugar para o qual ele ndo pretende voltar, E5 evidencia qudo mal
se sentia em ndo assumir a sua sexualidade, em ndo revelar, de forma integral, aspectos
importantes da sua identidade. Sobre esse aspecto, Ragins (2008) explica que a néo
divulgacdo da orientagdo sexual em todos os dominios da vida, sobretudo no ambiente de
trabalho, pode levar a resultados que incluem estresse psicoldgico e conflito de papéis.
Sendo assim, a assuncdo faz com que a pessoa se sinta mais honesta sobre si mesma,

despendendo menos tempo e energia para gerenciar uma identidade social falsa. Conforme
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Bowen & Blackmon (2003), a pessoa se sente liberta por ndo precisar mais trabalhar todos
os dias representando algo que ndo é, o que pode contribuir para um ambiente de trabalho
melhor.

O desconforto consequente das mentiras que envolvem a ocultacdo da identidade
sexual também aparece em outro relato como principal motivagdo para o coming out no

trabalho:

Por eu ndo querer viver uma mentira. A verdade toda € essa. Talvez eu ndo consiga
viver essa mentira. Iria me ferir, a mim como pessoa. Estou falando algo individual,
algo meu. A mim me feriria, eu ter que passar por algo que ndo sou. Viver uma
mentira, tentar viver um personagem, talvez me incomodaria um pouco. Eu poderia?
Eu poderia obviamente, se eu visse alguma restri¢éo (EG6).

O entrevistado E6 tem a orientacdo sexual amplamente revelada no ambiente de
trabalho. Por ndo ter um comportamento afeminado, associado ao esteredtipo gay, o
entrevistado entende poderia se passar por heterossexual, sobretudo se visse “alguma
restricdo”, ou seja, se percebesse que o ambiente ndo fosse receptivo a sua orientagdo
sexual. Entretanto, essa ocultacdo implicaria a representacdo de papéis que nao
correspondem a sua identidade. Sua fala corrobora os estudos de Chrobot-Mason et al.
(2002), gue acentuam que a construcdo de uma identidade heterossexual falsa envolve a
adocdo de estratégias como a alteracdo de pronomes de género para descrever o que é, de
fato, uma relagdo com uma pessoa do mesmo sexo, um constante cuidado com o0s gestos e
linguagem que ndo sejam associados ao esteredtipo gay, esquivar-se de assuntos que
tratam de questdes pessoais e evitar almogos casuais, festas e outros eventos sociais.

O uso desses artefatos para encobrir a orientacdo sexual causa no individuo a
sensacdo de que se estd vivendo uma mentira e de que ndo se esta sendo honesto consigo
mesmo e com as pessoas com as quais se relaciona. Mesmo nao se dispondo a viver essas
mentiras, a fala também demonstra a importancia do ambiente para que a pessoa se sinta
segura em assumir a sua orientacdo sexual. 1sso apareceu em outros relatos, como no caso
de E4, que cita o ambiente de trabalho e o perfil das pessoas que ali estdo como algo que

também interfere na decisdo de revelar ou ndo a orientacdo sexual, como se segue:
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Por incrivel que pareca eu dei a sorte de cair na area de recursos humanos, que é uma
area que tem muita psicologa, tem muita mulher e sdo pessoas que tém uma
maturidade em relacdo a isso, em saber tratar com esse tipo de assunto, saber lidar
com essas situacdes. Entdo, assim... € dbvio que eu tenho interacdo com pessoas de
diversas areas da empresa, mas o fato de eu estar ali num ambiente que tem muita
mulher e tudo, acaba facilitando. Se eu tivesse numa area de engenharia onde sé tem
homens broncos, numa mina ou numa plataforma, certamente eu ia me poupar, ndo
seria tdo facil expor a minha vida, mas como eu estou no RH [Recursos Humanos] e
tudo, eu entendo que é mais tranquilo em relagéo a isso. Entéo isso é natural. (E4)

Em uma mesma organizacdo, principalmente nas maiores, é possivel encontrar
ambientes diversos, com caracteristicas prdprias que se tornam favoraveis ou ndo para a
abertura da identidade sexual. Collins (2015) aborda essa questdo e sugere que a
divulgacdo da homossexualidade pode ser especialmente dificil para homens gays que
trabalham em industrias masculinizadas, em que a especializacdo e a competéncia para o
desenvolvimento de tarefas sdo confundidas com a masculinidade a partir da ideia de que
aquele é um “trabalho de homem”. Nesse mesmo sentido, o E4 revela um entendimento de
que as mulheres, principalmente as psicologas, sdo mais receptivas aos homossexuais, ao
contréario dos homens broncos da Engenharia, que sdo os que desenvolvem atividades tidas
como essencialmente masculinas. Sua fala (E4) reforca a importancia do ambiente
(Chrobot-Mason et al., 2002; Huffman et al., 2008; Lucas & Kaplan, 1994; Trau, 2014)
para a decisdo de abertura da identidade sexual no trabalho.

Em outro relato, o entrevistado ndo percebe um ambiente receptivo e opta por
restringir essa assuncao, que ocorreu apenas entre algumas pessoas mais proximas, que
demonstraram mais receptividade para a diversidade sexual. Nessa situagdo, percebe-se o
uso de estratégias que visam evitar que assuntos pessoais relacionados a sexualidade
possam surgir nas interacdes que ocorrem no ambiente de trabalho. O trecho da fala de E7

ilustra essa questao:

Eu falo para quem eu tenho amizade. Por exemplo, eu ndo uso alianga, ja é uma
maneira de nio demonstrar para ndo dar margem para as pessoas perguntarem. As
vezes vocé usa alianga, as pessoas vao falar, a sua namorada... eu ndo gosto dessa
dupla personalidade, falar ela, trocar o género o tempo todo e eu ndo quero dar
intimidade, ndo quero falar sobre isso com uma boa parte das pessoas que eu néo
tenho intimidade, eu prefiro... ndo dou nem margem (E7).

A revelagdo da orientacdo sexual no trabalho se d& em diferentes graus (Croteau,
1996) e envolve a avaliagdo do ambiente e de como se percebe a reacdo das pessoas que ali

estdo. Nesse caso, esse entrevistado (E7) ndo considera o ambiente receptivo a sua
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orientagdo sexual e opta por restringir o coming out para alguns colegas de trabalho
selecionados, que se mostram mais receptivos. Além disso, ele se preocupa em adotar
estratégias como: ndo usar alianga, que visam tirar o foco da atencdo para aspectos que
envolvem a sua vida particular e, por conseguinte, a sua sexualidade: e manter certo
distanciamento dos colegas de trabalho e ndo “dar intimidade”, ¢ a forma encontrada pelo
entrevistado para esquivar-se de situacdes que envolvam a simulacdo de uma identidade
heterossexual e proteger-se do estresse psicoldgico resultante da situacao de ter a revelacao
restrita a certos dominios da vida, conforme opina Ragins (2008). Trata-se de um esforco
que visa & manutencdo da sua privacidade a fim de evitar reacfes negativas por parte
daqueles que ndo aceitam a homossexualidade.

Em outro momento da entrevista, E8 fala mais sobre o conflito de papéis impostos

por essa situacdo, conforme exposto a seguir:

Porque fica incompleto, fica uma amizade... Tipo falar sobre passeios, lugares que
vocé foi no final de semana, fulano foi no jogo de futebol, fulano foi na missa, eu fui
numa boate gay. Falar: ndo, eu fui numa casa de shows, eu fui numa boate, ndo ¢é a
mesma coisa. Entéo fica aquela coisa do incompleto. VVocé acaba se controlando, se
observando o tempo todo no que vocé esta falando, para ver se vocé ndo solta
alguma coisa que vocé ndo quer que as pessoas saibam. Existe um... te restringe,
ndo € natural. Entdo o fato de eu falar é para facilitar a amizade, para ser eu mesmo,
para ficar a vontade e até porque, as vezes, acho que € necessario assim (E7).

As relagGes no trabalho mantidas com quem desconhece a orientagdo sexual do
entrevistado sdo tidas como incompletas porque envolve a restricdo de determinados
assuntos e ndo permite naturalidade ao agir. A todo 0 momento, E7 sente a necessidade de
administrar sua fala e seu comportamento para ndo tornar evidente que possui uma
orientagdo sexual que difere da norma social. Essa fala corrobora Madera (2010), que
considera que os homossexuais com a sexualidade encoberta no trabalho despendem
constante esforco no sentido de controlar e monitorar seus comportamentos de forma a ndo
revelar sua orientacdo sexual durante as interacfes que ocorrem no local de trabalho.
Bowen & Blackmon (2003) acredita que manter encoberta a identidade sexual pode
atrapalhar a interacdo no nivel social e de tarefa com o grupo de trabalho, porque as
pessoas ndo podem compartilhar as suas vidas pessoais no ambiente trabalho e desenvolver
relagGes mais abertas e de confianca. A forma de interagir com os colegas de trabalho ndo

é espontanea, exige constante cuidado para desviar a atencdo da sua orientacdo sexual.
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Para E7, sair do armario, mesmo que com apenas alguns de seus colegas, faz com que ele
possa se sentir mais & vontade, facilitando a aproximacgao com as pessoas.

Ao contrario de sexo e raga, que apresentam, embora nem sempre, elementos
observaveis, a presenca de um homossexual no ambiente de trabalho pode passar
despercebida até que a pessoa escolha revelar a sua orientagdo. Mesmo sendo uma das
decisGes mais importantes enfrentadas pelos trabalhadores homossexuais (Lucas & Kaplan
1994; Singh & Cornwell, 2007; Ward & Winstanley, 2005), devido aos impactos que essa
revelacdo pode causar na carreira, existem situacdes em que essa revelacdo nao acontece
por escolha do individuo.

O surgimento de especulagbes, por parte dos colegas de trabalho, sobre a
sexualidade da pessoa pode levar a situaces constrangedoras que forcam um coming out

ndo planejado, como indica o relato seguinte:

Aconteceu dois episddios muito interessantes. Primeiro, eu ja percebia que o pessoal
comentava que eu era gay e tal, s6 que eu ndo dava abertura pra isso. Porque eu
queria que eles me perguntassem, sou formado em qué, sei falar quantos idiomas,
ndo sobre a minha sexualidade, né?. E ai eu tava ali na entrada do prédio [...]. Ai o
pessoal que tava 14 pediu pra uma funcionaria feminina vir me perguntar. E bem
cliché, né, isso é muito padrdo. Ai ela veio e disse E1 o pessoal pediu pra te
perguntar uma coisa. Ai eu ja sabia, né... Ham? Eles querem saber se vocé é gay. Eu
falei: vocé pede pra quem te perguntou vir me perguntar pessoalmente. Eu ndo tenho
que falar sobre isso. E se ta curioso me pergunta pessoalmente, eu ndo vou te
responder. Ai ela pegou e ficou.. até chorou assim, sabe, ela achou que eu fui grosso
com ela, sabe? E eu ndo acho que eu fui. E ai passou. [...] E ai um funcionario 1a4 no
meio da reunido, depois que eu acabei de apresentar 1a o caso, ai ele falou: eu tenho
uma pergunta pra te fazer, E1. Achei que era do trabalho. E bom ser viado? Af eu
falei assim: por qué? VVocé quer ficar comigo? Ai todo mundo: h&mmmm... sabe? Eu
ndo... nunca dei abertura. Ai parou, nunca me perguntaram mais (E1).

O relato de E1 demonstra que a revelacdo da identidade sexual no trabalho nem
sempre ocorre a partir de uma decisdo planejada do individuo. Ha situacdes em que o
coming out se da por um ato impulsivo consequente a algum tipo de provocacdo ou em
resposta a colegas de trabalho que ficam perguntando e querendo saber (Ward &
Winstanley, 2005). Para E1, a assuncdo da homossexualidade aconteceu a partir de uma
provocacdo dos colegas de trabalho, que exerceram pressao para que 0 entrevistado
admitisse a sua identidade, forcando uma revelacdo ndo planejada e até mesmo néo
desejada. O entrevistado reforca que ndo dava abertura para que essas questbes fossem

tratadas no ambiente de trabalho. Entdo, a forma como respondeu os colegas em situagdes
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como essa relatada apresentou certo tom de agressividade, o que denota o desconforto
gerado a partir da situacdo invasiva e provocativa a que ele foi submetido.

A cobranca vinda dos colegas de trabalho para que um homem gay defina e assuma
a sua sexualidade é especialmente violenta, notadamente quando a sexualidade ainda nédo
se mostra totalmente esclarecida para o préprio individuo. Troiden (1988) refere que a
formacdo da identidade sexual acontece ao longo de um periodo de tempo e envolve
algumas fases até que haja autoaceitacdo e conforto com a identidade gay. Ha momentos
em que a pessoa pode ter duvidas sobre a sua sexualidade e sobre a forma pela qual
pretende vivencid-la. Nao se trata apenas de se assumir perante os outros, mas de
determinar para si proprio questdes que muitas vezes podem ndo estar bem-acomodadas
internamente. Em situacBes assim, permanecer no armario funciona como um mecanismo
de protecéao.

Assumir a identidade sexual é algo que extrapola as dimensGes da carreira
profissional. Transgénero, nascido com o sexo biolégico feminino, o entrevistado E3,
desde crianca, se identifica e se comporta como uma pessoa do sexo masculino, conforme

relata:

Mas quando eu posso, igual 0s meus amigos que sdo mais proximos, igual minha
mde mesmo me chama de ele. Eu peco... é respeito. [...] Eu ndo fico impondo no
trabalho, eu deixo cada um me ver duma forma que me vé. Se me enxergar como
ela, beleza! Tem gente que fala ela eu corrijo pra ele, tem gente que fala ele eu
corrijo... é... ¢ muito engracado, na faculdade é a mesma a coisa. Na faculdade, por
exemplo, o professor chegou e disse assim: n6 vocé é o cara! Entendeu... porque eu
fiz 0 negdcio. Entdo ndo vou ficar corrigindo nao (E3).

O nome feminino e a aparéncia masculina fazem com que o coming out para E3
tenha contornos especiais, pois no seu cotidiano o entrevistado tende a se passar por uma
pessoa do sexo masculino. Na sua fala, é possivel perceber que existe confusdo sobre a
forma como o entrevistado é tratado, se por pronomes de tratamento femininos ou
masculinos. E3 prefere ser tratado por pronomes de tratamento masculinos entre os
familiares e amigos, chegando a corrigir as pessoas que o tratam ‘“como ela”. J& em
ambientes como o trabalho e a faculdade, onde as relagdes interpessoais talvez ndo sejam
tdo proximas, E3 opta por ndo impor uma forma de tratamento.

Ao mesmo tempo em que diz ndo ficar corrigindo as pessoas nesses ambientes, E3
narra situacdes em que viu a necessidade de corrigir as pessoas que a tratam por ela e até

por ele. N&o se trata de uma contradicdo no seu discurso, mas de algo que a situacao
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impde. E3 ndo se sente uma mulher, mas também ndo se sente como um homem, com
todos os atributos bioldgicos que o constituem. Quando as pessoas conhecem E3 e
espontaneamente 0 enxergam e o tratam como alguém do sexo masculino, isso gera nele
conflito interno, pois se ndo corrigir fica a sensacdo de que se estd enganando uma pessoa,
de que esté se passando por alguém que biologicamente ndo €. No entanto, quando corrige,
o0 desconforto é ainda maior, por E3, de fato, se identificar e preferir ser tratado como
alguém do sexo masculino.

Mesmo o seu discurso pretendendo transmitir alguma leveza no tratamento dessas
questdes no ambiente de trabalho dizendo que “é muito engragcado”, percebe-se que essa
confuséo talvez ndo tenha a graca que se Ihe pretende atribuir. O ato de corrigir as pessoas
gera constrangimento para quem corrige e para quem € corrigido. Muitas vezes, as pessoas
ndo sabem a melhor forma de tratar e se referir a E3, o que contribui para limitar as
relagdes interpessoais construidas na vida pessoal e no &mbito profissional. N&o se trata de
assumir apenas uma orientacdo sexual diferente, E3 precisa assumir uma identidade e um
papel de género (Nunan, 2003) em dissonancia com os padrdes sociais.

Alguns relatos também sugerem que o coming out nem sempre se da de maneira
explicita. Os individuos possuem formas como, por exemplo, a linguagem e os gestos, para

indicar a sua orientacdo sexual ou mesmo deixa-la subentendida:

Com o tempo a pessoa acaba percebendo o meu jeito, ndo é? Normalmente quando
VOCé vai ter contato assim, ocasionalmente, as pessoas ndo percebem. Mas com o
tempo, com o costume, com o jeito de falar, o jeito de agir, com o jeito de contatar as
pessoas, as pessoas vao percebendo vocé. A necessidade aproxima, trata
naturalmente, conversa naturalmente, sem eu precisar falar que eu sou, de eu
assumir. Vocé ndo: “ah, eu sou hétero”, entdo, ndo tem por que eu dizer “ah, eu sou
gay”, né? Eu acho que ¢ essa a questao (ES).

O relato de E8 é importante porque ilustra como o processo de coming out pode
assumir uma natureza performativa e reiterada (Ward & Winstanley, 2005). Apesar de néo
sentir a necessidade de anunciar a sua orientacao sexual - “ah, eu sou gay” -, E8 ndo adota
postura dissimulada, visando acobertar a sua identidade sexual ou até mesmo se passar por
heterossexual. Pelo contrario, pela sua linguagem e forma de agir, ou seja, por meio da
performance, ele acaba por tornar perceptivel a sua orientacdo sexual, fazendo com que as
pessoas percebam sem que seja necessaria a adog¢do de uma postura mais afirmativa. A fala

a seguir denota uma forma parecida de indicar a orientacéo sexual no trabalho.
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No meu trabalho, é..., eu ndo nego que eu sou gay, mas também ndo anuncio, entdo...
mesmo estando num ambiente que as pessoas podem falar por tras, ok, mas ndo vai
ter uma condenacao publica, eu ndo vou sofrer é... é... mesmo num clima de total
seguranca, eu opto por ficar muito mais reservado, entendeu? (E2).

Assim como no depoimento de E8, E2 ndo nega, mas opta por ndo anunciar, ou seja,
ndo comunicar aberta e publicamente a sua orientacdo sexual. O que difere, neste caso, é a
motivacao apresentada por E8 para a ado¢do desse tipo de estratégia de gerenciamento da
identidade sexual, como se manifesta Griffin (1992, como citado em Croteau, 1996). Para
E2, ndo manifestar explicitamente que € homossexual ¢ uma forma de se preservar. O
ambiente de trabalho ¢ tido por ele como um “clima de total seguranca”, por ser um
ambiente livre de violéncias interpessoais que, como preconizam Carrieri et al. (2014),
referem-se a intimidacOes e agressdes fisicas ou verbais. No ambiente de trabalho de E2
ndo hd uma “condenagdo publica”, ou seja, as pessoas ndo censuram ou reprovam
diretamente a homossexualidade. Ainda assim, o entrevistado opta por ser mais reservado e
ndo tornar a sua homossexualidade totalmente explicita, o que evidencia que o preconceito
pode ndo ser expressamente declarado, mas indiretamente ele se manifesta, pois admite
que “as pessoas podem falar por tras”. Nesse sentido, entende-Se que a percepcdo da
discriminacdo indireta, segundo Garcia e Souza (2010), interfere no nivel e na forma como
0 coming out acontece no ambiente de trabalho.

Apresenta-se a seguir a Tabela 5, que sintetiza os dados classificados na categoria
coming out organizados de acordo com subcategorias definidas a priori. A tabela ainda
mostra o surgimento de uma categoria a posteriori que se refere a importancia do ambiente

para o coming out.

Tabela 5
Sintese dos dados relativos a categoria Coming out
Subcategorias Trechos das entrevistas
Graus de revelacdo Eu falo para quem eu tenho amizade (E7)

Eu ndo nego que eu sou gay, mas também ndo anuncio (E2)

Motivos que levam & decisdo  Por eu ndo querer viver uma mentira. (E6)

_de revelar ou ocultar a Entdo o fato de eu falar é para facilitar a amizade, para ser eu mesmo, para
orientagao sexual no trabalho  ficar a vontade (E7)

Efeitos da revelacdo da Para mim foi libertador (E5)
orientacdo sexual no trabalho

Importancia do ambiente Se eu tivesse numa area de engenharia onde s6 tem homens broncos, numa
(subcategoria a posteriori)  mina ou numa plataforma, certamente eu ia me poupar, ndo seria tdo facil
expor a minha vida (E4)
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4.2 Discriminagéo e homofobia

De modo geral, os entrevistados ndo declararam muitas situacdes que envolvem
discriminacdo direta no trabalho em funcao da orientacdo sexual. Entretanto, a maior parte
das falas sugere que a principal forma de discriminacdo ocorre por meio de préaticas sutis e

veladas, surgindo antes mesmo de os profissionais ingressarem nas organizacoes:

Cara, eu acho que no processo seletivo do concurso eu acredito que possa ter...
eliminacdo?... igual eu te falei antes, a policia é uma instituicdo extremamente aberta
e acolhedora com os homossexuais profissionais. Mas nenhum deles é assim... é até
preconceituoso o que eu vou falar, mas ndo ¢ 0 meu pensamento ndo: 0s que Sdo
extremamente afeminados, entendeu, eu acho que jamais passariam na prova
psicotécnica, na investigacdo social. Em algumas dessas etapas ele seria barrado,
entendeu? E eu acho que seria por conta disso. Porque todos 0s homossexuais que
trabalnam dentro da instituicdo, eles ndo tém um desvio muito grande de
personalidade dos que séo heterossexuais... entendeu.... Muito espalhafatoso, que eu
acho que deveria ter se ele fosse competente pra ser policial (E1).

O entrevistado El1 enxerga a instituicdo como “aberta e acolhedora” aos
trabalhadores homossexuais, entretanto, reconhece que os que la trabalham ndo possuem
um comportamento muito afeminado. Mesmo numa organizacdo publica, em que o
processo de selecdo de novos profissionais se da por concurso publico, 0 que, a primeira
vista, teria 0 mérito como critério de selecdo e a impessoalidade como um pressuposto,
existem etapas que dispbem de mecanismos capazes de barrar homens com atitudes
afeminadas e que tenham, portanto, uma homossexualidade mais visivel.

E1 admite que ha homossexuais na organizacdo em que trabalha, mas que eles nédo
exibem “um desvio muito grande de personalidade dos heterossexuais”, porque eles nao
transparecem a sua homossexualidade, por adotarem um comportamento com tracgos
alinhados ao padrdo masculino. Ou seja, trata-se de uma instituicdo aberta aos
trabalhadores homossexuais, desde que estes ndo mantenham a sua homossexualidade
aparente. Ao utilizar a selegdo lexical “desvio” percebe-Se que 0 entrevistado incorporou a
nocdo de homossexualidade como algo afastado do padrdo comum, desviante da
normalidade. Nota-se um ambiente caracterizado pela masculinidade hegemonica (Eccel &
Alcadipani, 2012), que desvaloriza aquilo que é diferente dos ideais da masculinidade. Isso
reforca a percepcdo de que os trabalhadores homossexuais masculinos com tragos
afeminados tendem a sofrer mais preconceito no trabalho e enfrentam maiores barreiras

para ingressar nas instituicoes, sejam elas publicas ou privadas. No depoimento seguinte é
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possivel verificar perdas de oportunidades profissionais relacionadas a identidade sexual e

de género do depoente.

Porque ndo adianta, eu perdi oportunidades até profissionais de produtor, de tudo,
que queria me botar vestido e eu falei: “eu ndo me sinto bem, eu nao vou vestir. Se
quiser me aceitar, vai aceitar do jeito que eu sou. Do jeito que eu me sinto bem”. Eu
ndo gosto de vestir uma coisa que eu ndo to a fim de vestir (E3).

E3 menciona ter perdido uma oportunidade profissional porque houve a exigéncia de
que ele se vestisse de forma feminina, de acordo com o seu sexo bioldgico, mas contrario a
sua identidade de género. Para um transexual, a obrigacdo de vestir-se e comportar-se de
acordo com o seu sexo bioldgico é algo violento e que fere sua autoimagem. Sua fala
evidencia que essa imposi¢do de ajustar-se aos padrdes socialmente aceitos também ocorre
no ambiente de trabalho, levando a exclusdo daqueles que contrariam essa ldgica. Diante
dessa violéncia simbdlica instaurada pelo corpo (Carrieri et al., 2014) o entrevistado se
defende e mantém o seu posicionamento identitario “se quiser me aceitar, vai aceitar do
jeito que eu sou”, resistindo aos padrdes socialmente impostos. O custo desse desafio e da
defesa da sua identidade de género é a perda de oportunidades profissionais e o
enfrentamento de barreiras para ingressar nas empresas.

Além das barreiras a entrada, existem também dificuldades na progressdo da

carreira, como mostra o entrevistado E1:

Eu consigo perceber... questdo de promocdo, questdo de dar os louros da fama num
trabalho bom, vai geralmente pra um profissional que ndo fez nada, sabe? Entdo ja
aconteceu isso... Eu ndo consigo me imaginar na instituicdo chegando ao nivel
maximo. N&o consigo exatamente porque eu acho que eles jamais vao colocar um
gay, entendeu... Mas isso pra mim também ndo incomoda ndo. Ai eu busco outras
coisas também pra me realizar profissionalmente (E1).

O entrevistado (E1) percebe que o reconhecimento por um bom trabalho geralmente
vai para um profissional heterossexual, “que nada fez”. Isso ressalta que existe certa
resisténcia a admitir que um homossexual pode ser mais competente e desenvolver
melhores trabalhos do que um heterossexual. As dificuldades para obter promocgbes e
progressdes na carreira enfrentadas pelos trabalhadores gays sdo consequéncia desse tipo
de visdo. Trata-se de uma forma de discriminagéo que se manifesta de modo sutil, uma vez
que a organizacao sempre dispde de outros motivos, que ndo envolvem a sexualidade, para

justificar a auséncia de promogoes e de gays em cargos de lideranca.
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Outro ponto que chama a atencdo no relato é a falta de expectativa, por parte do
entrevistado, sobre as chances de ocupar os melhores cargos na organizagdo. Nesse caso,
fica evidente que o impeditivo para a progressdo na carreira € decorrente da sua
sexualidade. Mesmo reconhecendo essa barreira, o entrevistado alega ndo se incomodar
muito com isso e procura outras formas para obter realizacdo profissional. Sua fala vai ao
encontro dos resultados de Ng, Schweitzer & Lyons (2012), que desenvolveram um estudo
e identificaram que 71% dos entrevistados homossexuais participantes da pesquisa
diminuem suas expectativas salariais ou de carreira, além de apresentarem mais disposi¢céo
para aceitar um trabalho abaixo do ideal. Assim como a maior parte dos participantes desta
pesquisa, E1, por se perceber membro de um grupo com status estigmatizado, ja espera
tratamento diferenciado e, portanto, tende a formar expectativas mais baixas para sua
progressdo na carreira nessa organizagao.

Em outro relato, é possivel constatar condutas discriminatérias no trabalho,
sobretudo a partir do momento em que o entrevistado assume a sua sexualidade para o seu

chefe e alguns colegas mais proximos:

[...] antes do meu chefe saber que eu era gay, tinha algumas oportunidades, a partir
do momento que ele soube, houve ciséo radical assim, no relacionamento e de
oportunidades também. Por exemplo: a funcdo que eu tenho acaba tendo que viajar
bastante, essas coisas, e era hormal assim, mais de um funcionério ir. A partir do
momento que soube que eu era gay € a equipe € composta basicamente por homens,
tem pouquissimas mulheres, viagem que ia algum outro homem, eu nao ia, eles tém
isso. Com o tempo isso foi ficando bem evidente, até como uma forma de
preconceito mesmo, porque normalmente divide quarto e ai... eu interpreto essa
atitude que a reacdo de quem a [palavra incompreensivel] do meu chefe que
selecionava as pessoas que iam para aquela viagem é que ndo tinha como um
homossexual dividir quarto com uma pessoa do mesmo género. Ai quando era
homem e mulher necessariamente tinha quarto separado, ai ja era politica da
empresa. Entdo eu sé podia viajar se fosse ficar em quarto sozinho. Isso para mim
ficou bem claro e a mudanca foi muito pontual (E7).

O entrevistado relata ter percebido mudancas no tratamento da chefia apos a
revelacdo da sua identidade sexual. As viagens, que eram constantes antes do coming out,
tornaram-se mais raras. De acordo com a politica da empresa em que o depoente trabalha,
durante viagens a trabalho € de praxe que funcionarios do mesmo sexo dividam o quarto.
E7 atribui a diminuicdo do namero de viagens que tem feito principalmente por causa
dessa politica, que o colocaria na situacdo de ter que dividir o quarto com outro homem.

Por esse motivo, 0 entrevistado se sente preterido para fazer viagens em funcdo da sua
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orientagéo sexual. Vale ressaltar que E7 ndo revelou a sua orientagdo sexual para todos os
seus colegas de trabalho, apenas para o seu chefe, que é quem escolhe as pessoas que fardo
as viagens, e alguns outros colegas mais proximos. De certa forma, a iniciativa da chefia de
evitar que um profissional homossexual divida o quarto com alguém do mesmo género
poderia ser interpretada como um cuidado, necessario ou ndo, a fim de evitar uma situacao
embaracosa ou que pudesse causar algum tipo de constrangimento para os envolvidos.
Entretanto, além dessa, ocorreram outras mudancas no tratamento dispensado a E7 pela

chefia que demonstram atitude preconceituosa:

E ai normalmente vocé tem reunides a s6s com o gerente, ai ndo havia mais. [O
gerente] evitava ficar sozinho [com o entrevistado]. Ai... a interpretagdo minha,
penso que ele achava que se alguém que soubesse [da homossexualidade do
entrevistado] também, que visse 0s dois sentados numa mesa sozinhos poderia
pensar outras coisas dele também (E7).

A fala de E7 demonstra como o coming out pode interferir também no nivel de
interacdo com a chefia. Antes da revelagdo da orientagdo sexual era normal que o
entrevistado tivesse reunides ou situacGes em que ficava sozinho com o chefe na mesma
sala. Ao saber sobre a homossexualidade de E7, o chefe passou a evitar esse tipo de
situacdo. Fica evidente que o seu chefe ndo se sente a vontade por estar sozinho numa sala
com um homossexual, por imaginar que isso, de alguma forma, pode afetar a sua reputacao
e dar margem para comentarios por parte daqueles que conhecem a orientagdo sexual de
E7. O depoente percebe receber tratamento diferenciado dos demais funcionarios e sente-
se como se estivesse a margem da organizacdo. Seu relato corrobora a fala de Ferreira e
Siqueira (2007), que afirmam que as organizag0es tém sido omissas na gestdo da
diversidade sexual mantendo um ambiente de socializagdo conservador que ndo viabiliza o
processo de revelacdo da orientagcdo sexual minoritaria.

Em contraste com outros relatos obtidos nesta pesquisa, que perceberam mudancas
positivas ap0s 0 coming out, E7 sentiu consequéncias negativas em termos de
relacionamento com a chefia, atribui¢cbes de novos trabalhos e exclusdo, o que corrobora a
constatacdo de Singh & Cornwell (2007), que indica que, em certos contextos, a ocultagdo
pode ser necessaria. Considerando manifestacdes de preconceito como a desse depoimento,
Bicalho e Diniz (2009) verificam formas de desprezo aos homossexuais, que refletem um
juizo partilhado de que eles estdo em condicdo inferior aos heterossexuais, sendo, portanto,

preteridos de determinados ciclos sociais, resultando numa série de privagdes que
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caracterizam uma situagdo de isolamento. Mesmo que em diferentes graus, foi possivel
observar que o isolamento surgiu em quase todos 0s comentérios, entretanto, alguns
entrevistados atribuiram essa situacdo a algo que partia de uma iniciativa prépria, como se

eles optassem por manter certo afastamento.

Entdo, isolamento é como eu te disse assim... O isolamento ele ndo é do ponto de
vista profissional, do ponto de vista do trabalho, mas ele é para o pos-trabalho. E...
eu ndo sei muito qual o motivo do isolamento se é mais eu ou é mais eles assim, eu
ndo saberia te mensurar a razdo. [...] Mas se tem uma festa de aniversario, mesmo
vocé sendo convidado, vocé opta por ndo participar (E2).

Nas interagOes relacionadas ao trabalho, esse entrevistado ndo se sente numa
situacdo de isolamento. Ainda assim, percebe-se que a sua orientacdo sexual afeta o nivel
de integracdo com o0s seus colegas. As relacbes de amizade, comuns de acontecer no
ambiente de trabalho e que se estendem ao ambito particular, sdo raras. Existe um
sentimento de ndo pertencimento ao grupo e a pessoa nao se sente a vontade em estar com
aquelas pessoas, a ndo ser no trabalho, que é inevitavel.

Além de E2, outros entrevistados também reconheceram a existéncia de certo
isolamento como algo decorrente de uma iniciativa propria. A relacdo mais proxima com
os colegas de trabalho é evitada porque os homossexuais percebem a necessidade de se
preservar. A evitacdo das fontes de discriminacdo é uma das estratégias adotadas pelos
homossexuais para enfrentamento das situagdes de discriminagéo por orientacdo sexual no
trabalho (Chung, Williams, & Dispenza, 2009). Nesse sentido, as pessoas acreditam que 0
afastamento é a melhor forma de se relacionar com as pessoas no trabalho, ndo porque tal
distanciamento seja realmente desejado, mas porque é a Unica forma possivel de conviver
com os colegas de trabalho que impeca o surgimento de situagdes constrangedoras e
represalias.

Para facilitar a convivéncia e tentar quebrar o clima de incbmodo que permeia essas
relagcBes, muitos homossexuais se valem do humor como uma tentativa de se sentirem mais
proximos e aceitos: “Eu que brinco, eu que solto as piadinhas. Entdo, assim, como o
negocio ja é sabido, eu que solto as piadas. Eu que ja, vamos dizer assim, que deixo as
coisas mais leves” (E4).

Griffith & Hebl (2002) admitem que uma das motiva¢Ges fundamentais que as
pessoas tém esta relacionada a necessidade de pertencimento e de apoio social, e que essa

motivacdo tem profundas implicacbes no local de trabalho. Conforme a fala do
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entrevistado, o humor é tido como um elemento capaz de favorecer as interaces sociais e
tem o potencial de aproximar as pessoas. Mesmo relatando ndo perceber interferéncia da
sua sexualidade nas suas relacdes estabelecidas no trabalho, E4 faz brincadeiras consigo
mesmo e com a sua orientacdo sexual como uma estratégia para facilitar a convivéncia, de
forma a deixar a convivéncia com a homossexualidade “mais leve”. Entretanto, o humor ¢
também uma forma de manifestacdo de desrespeito e reforco de esteredtipos, servindo
como um meio de discriminacéo (Irigaray et al., 2010).

Em outro relato, o entrevistado reflete sobre as situacdes de piadas e brincadeiras
sobre homossexuais em que ele se via envolvido, demonstrando que, mesmo quando a
iniciativa das brincadeiras parte do préprio individuo, isso ndo significa que elas sejam

bem-absorvidas.

E como se eu estivesse pedindo desculpas pelo fato de ser gay. Entdo eu usava essas
piadas do tipo “olha, eu sou gay, mas vocés podem continuar brincando comigo,
porque isso ¢ o de menos”. Nao, ndo ¢ o de menos. Teve um momento que chegou
na minha vida “ndo, ndo ¢ o de menos”, eu quero respeito, porra, como ser humano.
Eu ndo vou fazer piada com mulher, eu ndo vou fazer piada comigo, eu ndo vou
fazer piada com negros, ndo faco piada com judeu, porra, por que que eu tenho que
aturar essas piadas? Nem que seja assim “ah, mas eu estou brincando, eu sou seu
amigo”. Nao! “Se vocé ¢ meu amigo, vocé€ vai me respeitar”. Eu acho que é por ai
(E5).

As piadas sobre gays que ocorrem no ambiente de trabalho muitas vezes partem do
préprio homossexual, como forma de se aproximar das pessoas, de tentar quebrar o gelo e
se sentir mais aceito entre os seus colegas. Conviver com as piadas era, para E5, uma
forma de minimizar o fato de ser homossexual e diminuir a sua importancia nas relagdes
ali estabelecidas. No entanto, o depoimento mostra que, apesar do esforco para se sentir
integrado na equipe de trabalho tolerando brincadeiras que depreciavam os homossexuais,
persistia o incdmodo, até que o seu carater ofensivo se tornou mais evidente, levando o
entrevistado a dar um basta e se posicionar claramente contrario a tais situacfes. Esse
relato corrobora as discussdes levantadas por Irigaray, Saraiva e Carrieri (2010) que
apontam para a instrumentalizacdo do humor por parte dos gays baseada na légica de que
rir de algo em comum favorece a aproximagao, sendo um recurso de barganha que permite
a insercao no corpus social. Ainda segundo esses autores, acima de qualquer fungéo social,
0 humor é, em sua esséncia, fonte de sofrimento, a medida que reifica a rejei¢do e excluséo
a que estes individuos sdo submetidos. Isso porque as pessoas utilizam piadas e

brincadeiras para representar 0s homossexuais como uma anomalia, uma aberragéo.
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[...] porque quem faz a piada contra um cliente, faz também contra vocé. Entdo... As
vezes eu costumo classificar que essa pessoa ndo sabe que ela ta sendo homofdbica,
porque ela ndo tem esse valor com ela, entdo ela acha que a piadinha ndo ofende, que
a piadinha é muito light, e ai ela pode ofender (E2).

Apesar de néo ter percebido piadas que se referem diretamente a ele, E2 acredita que
elas acontecem quando ele ndo estd presente, porque elas sempre surgem e sao
direcionadas para diferentes alvos. Piadas e brincadeiras voltadas para 0os homossexuais
sdo bastante comuns e também socialmente aceitas no ambiente de trabalho. Trata-se de
um importante instrumento utilizado para desqualificar e depreciar pessoas, embora o0 seu
carater ofensivo seja muitas vezes minimizado ou ignorado. O entrevistado ameniza a
intencionalidade do uso das piadas, mas o seu aspecto provocativo e humilhante ndo pode
ser menosprezado, uma vez que 0s gays sao, reiteradamente, representados de forma

pejorativa e debochada nessas situacoes.

Tem que provar que € duas vezes melhor. Tem que provar que vocé ndo é o bobo da
corte, vocé ndo é a piada da mesa. Porque quando vocé fala que € gay, eu acho que
tipo assim, eu sou gay, entdo ja vem com um estigma todo em cima, né, que vocé é
promiscuo, que vocé ndo pode ter uma relacdo assim é... solida e séria... entendeu?
(E1).

Nesse depoimento fica evidente o incomodo gerado a partir das formas
estereotipadas com que a homossexualidade é representada socialmente. O entrevistado
enxerga a necessidade de despender esforcos para mostrar que ndo se encaixa em tais
esteredtipos e provar que tem competéncia para ocupar aquele cargo na organizacéo. Ele
sente a necessidade de justificar a sua presenca na empresa mantendo alto nivel de
produtividade, provando “que ¢ duas vezes melhor”, antevendo que, por ser homossexual,
persiste uma série de desconfiancas sobre a sua conduta profissional. Esse sentimento

também apareceu em outras respostas:

Olha, vocé ja é discriminado na sociedade, se vocé ndo tiver assim, vamos dizer um
QI [quociente intelectual] a mais, vocé ndo se destaca pelo seu trabalho. Tanto que
VvOCé pode pegar ai, é... Vocé faz isso direto, pesquisa essas coisas... ... a maioria
dos gays sdo... correm atras pra descobrir os seus direitos, sdo inteligentes, quer
dizer, querem aprender. Justamente pra ndo ficar abaixo de ninguém, porque ja
sofrem essa rejeicéo desde pequeno (E3).

Ao referir a “um QI a mais”, E3 faz alus@o a necessidade que muitos homossexuais

percebem de provar que possuem capacidades e habilidades cognitivas mais que
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suficientes para ocupar cargos e exercer funcfes nas organizagdes. O entrevistado faz
mencao a discriminacgdo e a rejeicdo pelas quais 0s homossexuais passam e, assim como no
relato de E1, entende que é preciso se esforcar para mostrar o seu valor e ndo permitir que
seja inferiorizado. Trata-se de um meio utilizado para driblar a discriminacéo e rejeitar os
esteredtipos associados a homossexualidade e suas capacidades para o trabalho. Ha, no
entanto, opinides que mostram uma forma particular de avaliar esse esfor¢o adicional

despendido no trabalho.

Por exemplo, tenho estagiario que é mais velho do que eu, entdo eu ja sou sénior e
ele nem terminou de concluir, entdo, assim, eu sempre fui, vamos dizer assim, a
frente da minha geracdo, eu sempre fui muito estudioso, sempre fui muito dedicado e
tudo, e acho que por me destacar mesmo, profissionalmente, sem querer me gabar e
tudo, mas porque realmente eu vejo que eu sou um profissional diferenciado, que
entrego mais do que o outro, que sou focado em produtividade, que quero entrar com
tudo, vamos dizer assim. [...] mas € aquela questdo, acho que néo ¢ s6 sexualidade, é
sexualidade com muitas outras coisas que define ou ndo vocé dentro da empresa, é
postura, é entrega, € produtividade. [...] Entdo, assim, acho que a gente tem que ter
uma postura adequada para ser respeitado. Isso independente de sexo, de escolha
sexual, enfim... (E4).

E4, em diversos momentos do seu depoimento, afirma ndo sofrer discriminacdo no
ambiente de trabalho em funcédo de sua orientacdo sexual. E apesar de ndo considerar a sua
sexualidade como algo que o define na empresa, em momentos da sua entrevista ele a
admite como um Onus que precisa superar. Para tanto, percebe a necessidade de comprovar
um nivel de desempenho superior como algo que justificasse a sua presenca na
organizacdo e adota a estratégia de super-homem, de acordo com Irigaray (2007). Com
isso, procura se destacar pela eficiéncia, dedicacdo extrema ao trabalho, acreditando que
assim se esquiva de uma possivel discussdo sobre sua orientacdo sexual. Percebe-se que 0
entrevistado incorporou o discurso meritocratico, que tem o desempenho como foco da
questdo. Trata-se de um discurso que pretende estar alinhado com o contexto socio-
organizacional que, conforme Siqueira e Oliveira-Simdes (2008), tem o resultado como
palavra de ordem e impde a necessidade de ter elevada produtividade, alcancar metas
inatingiveis e desenvolver o arquétipo de super-her6i de modo a buscar ou manter o seu
lugar nas organizagdes.

Para se integrar e se manter no ambiente corporativo, o entrevistado (E4) persegue
alto nivel de desempenho e a manuten¢do de uma “postura” adequada, ou seja, a adocao de

um comportamento alinhado com os padrbes que permeiam o dmbito do trabalho, mais
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precisamente no cuidado para ndo deixar a homossexualidade tdo visivel. A preocupacao
em justificar a sua presenca na empresa a partir da entrega de alto nivel de produtividade
reforca a percepcdo de que o ambiente pode ndo ser tdo neutro em relacdo a sua
sexualidade quanto o entrevistado se dispde a admitir.

As diferengcas no tratamento e a discriminagdo sofrida pelos trabalhadores

homossexuais sdo influenciadas por outros fatores, como ilustra o comentario:

Talvez se eu tivesse um cargo que normalmente as outras pessoas tém, que a maioria
¢ técnico de 2° grau, talvez o tratamento seria diferente. Agora o fato de eu t& num
cargo com nivel superior, com uma rotina diferente, com um tipo de trabalho
diferente, com... é.... com um relacionamento inclusive com a chefia diferente, com a
instituicdo de forma diferente, entdo nédo interfere tanto, mas eu néo sei te dizer se
talvez numa outra posicdo, isso seria diferente (E2).

Ao ser questionado sobre as diferencas percebidas no tratamento em funcdo de sua
orientagéo sexual, E2 ndo enxerga grandes impactos, mas considera a influéncia da posicao
gue ocupa na empresa como um aspecto que pode inibir uma manifestacdo de preconceito
mais direta. Sua posicao hierarquica confere certo status e funciona como um fator que
pode trazer-lhe mais seguranga, considerando as relacbes de poder que ali estdo
envolvidas. Pesquisas como a de Irigaray (2008) evidenciam que a percepcdo da
discriminagdo sofrida por trabalhadores homossexuais € influenciada por diversos outros
fatores, além da orientacdo sexual, como a posicdo hierarquica ocupada pelo profissional.

O relato seguinte também aborda essa influéncia.

Essa posicao de chefia também obrigava as pessoas a me... aceitarem, eu ndo sei se é
a palavra correta, mas talvez seja a mais apropriada... a engolirem, de certa forma,
entre aspas, porgue eu era o chefe, eu tinha o aval do diretor da empresa. Nao que eu
usasse isso... (E5).

ES acredita que o cargo de lideranga que exercia na organizacdo influenciava o tipo
de discriminacdo sofrida, pois a equipe de trabalho ndo manifestaria uma discriminagao
direta ao proprio chefe. Considerando os diferentes niveis hierarquicos nas organizacdes,
Caproni et al. (2014) realcam a importancia de se levar em conta também as relacbes de
poder, sendo que o homossexual com poder de decisdo ou em um cargo estratégico teria
mais facilidade no coming out do que aquele num cargo operacional. Ao analisar a fala de
E5 é possivel apreender que, apesar de ndo relatar situacbes que caracterizam uma

manifestacdo explicita de preconceito, ele ndo percebia um clima de aceitacdo verdadeira,
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pois para ele as pessoas eram obrigadas a aceitd-lo. E5 adota a selecéo lexical “engolir”
como mais apropriado para caracterizar essa aceitacdo, porque percebia que a sua presenca
ali era tolerada e suportada, por ele ocupar uma posicdo estratégica e possuir prerrogativas
capazes de impactar positiva ou negativamente na vivéncia profissional das pessoas
daquela equipe.

A seguir, a Tabela 6 apresenta de forma resumida os principais dados obtidos na
categoria discriminacdo e homofobia, organizados de acordo com subcategorias definidas
a priori. Destaca-se também a subcategoria definida a posteriori: influéncia do cargo ou

posi¢do hierarquica.

Tabela 6

Sintese dos dados relativos a categoria discriminacéo e homofobia

Subcategorias Trechos das entrevistas

Diferencas no tratamento Eu ndo consigo me imaginar na instituicdo chegando ao nivel maximo (E1)
Antes do meu chefe saber que eu era gay, tinha algumas oportunidades, a partir
do momento que ele soube, houve cisdo radical assim, no relacionamento e de
oportunidades também (E7)

Se vocé ndo tiver assim, vamos dizer um QI a mais, vocé ndo se destaca pelo
seu trabalho (E3)

Situagdes de discriminagdo [...]Jeu acho que jamais passariam na prova psicotécnica, na investigacdo social.
Em algumas dessas etapas ele seria barrado, entendeu? (E1)

Porque ndo adianta, eu perdi oportunidades até profissionais de produtor, de
tudo, que queria me botar vestido (E3)

E... eu ndo sei muito qual o motivo do isolamento se é mais eu ou é mais eles

assim (E2)
Entdo ela acha que a piadinha ndo ofende, que a piadinha é muito light, e ai ela
pode ofender (E2)
Reac0es dos entrevistados ~ Teve um momento que chegou na minha vida néo, ndo é o de menos, eu quero
as situacOes de respeito, porra, como ser humano (E5)
discriminagao Tem que provar que é duas vezes melhor. Tem que provar que VOcé nio é o

bobo da corte, vocé ndo é a piada da mesa (E1)

Entdo assim, acho que a gente tem que ter uma postura adequada para ser
respeitado. Isso independente de sexo, de escolha sexual, enfim... (E4)

Influéncia do cargo ou Talvez se eu tivesse um cargo que normalmente as outras pessoas tém, que a
posicdo hierarquica — maioria é técnico de 2° grau, talvez o tratamento seria diferente (E2)
subcategoria a posteriori Essa posicio de chefia também obrigava as pessoas a me... aceitarem (E5)

4.3 Politicas de diversidade

Apesar de as declaracOes revelarem situagdes de discriminagdo e preconceito que oS
trabalhadores homossexuais enfrentam no ambiente de trabalho, de modo geral os
entrevistados reconhecem que ha, contemporaneamente, maior abertura para tratamento

dessas questdes no ambiente de trabalho.
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Eu acho que hoje, as empresas, inclusive, elas estdo muito mais abertas, eu vejo que
elas tratam com um maior cuidado, inclusive, essas questdes. [...] Na Empresa X,
tem inclusive, dentro do cddigo de ética, ndo € uma proibi¢do, porque a cada
conduta... como eles fizeram? Eles fizeram uma coisa bem leve, ndo fizeram uma
coisa pesada, vocé vai sofrer sansdes, olha sO, para cada ato seu tem uma
consequéncia. Se vocé fizer um ato ruim vocé vai ter uma consequéncia ruim.
Dentro dos atos que eles mostraram como reprovavel esta a questdo da homofobia
(E6).

E6 vé maior abertura nas organizagfes para os profissionais homossexuais e
menciona o codigo de etica da empresa em que trabalha, no qual as atitudes
discriminatorias contra 0os homossexuais sao tidas como um comportamento reprovavel.
Trata-se de um apoio formal a partir de uma declaracdo explicita dirigida pela empresa a
esse grupo de pessoas, que costuma ficar a margem das politicas de inclusdo (Instituto
Ethos, 2011). Expressar, por meio do cddigo de ética, o respeito aos homossexuais como
um valor, além de dar visibilidade ao problema da homofobia, faz com que os funcionarios
homossexuais se sintam reconhecidos e, de certa forma, amparados pela organizagéo.

Os cddigos de conduta servem como um guia de comportamento que indica as
atitudes que sdo preferiveis na organizacdo. Apesar de abordar a tematica da
homossexualidade, vale ressaltar que a questdo da homofobia, segundo o entrevistado, ndo
foi tratada a partir de uma proibi¢do, mas como “uma coisa bem leve”, o que pode ser um
indicativo de que essas questdes ainda sdo consideradas de forma incipiente, um tanto

timida, sem aprofundar na complexidade que envolve tal dimens&o.

Igual eu falei, ndo quero privilégios, também acho que n&o é necessario, mas citar
essas pessoas [no cddigo de ética] como uma caracteristica... reconhecer que essas
pessoas existem, ndo fazer vista grossa, 0 que ja € um avanco simbdlico, mas para
essas pessoas fazem uma diferenca significativa, de sentir aceita, de sentir acolhido,

de se precisar saber que... imaginar pelo menos que pode contar com a empresa
(E7).

E7 trabalha numa organizacdo sem politicas de diversidade sexual e entende que o
reconhecimento dos homossexuais no cédigo de ética seria um avango, considerando a
auséncia de iniciativas voltadas para o tratamento da questdo. Ele utiliza o termo
“simbolico” para caracterizar esse avango, por reconhecer que, por si s, a abordagem da
diversidade sexual no cdédigo de ética ndo é capaz de gerar mudancas tdo significativas nos
problemas que os homossexuais enfrentam no trabalho, em funcdo de sua sexualidade.

Apesar disso, o entrevistado valoriza iniciativas capazes de “reconhecer que essas pessoas
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existem”, o que sugere que as questdes dos homossexuais continuam sendo ignoradas pelas
organizacOes, que silenciam diante da sua presenca e de suas necessidades (Mickens,
1994).

A partir da sua fala, é possivel perceber quao importante é a percepcao de que se é
aceito e acolhido pela empresa e que se pode contar com a organizacdo diante de alguma
situacdo de hostilidade e discriminacdo. Essa iniciativa, mesmo que simbdlica, é capaz de
gerar um sentimento de protecdo e dar mais confianca para contestar possiveis situacoes de
homofobia que podem ser vivenciadas no ambiente de trabalho. Por outro lado, a
motivagdo que leva as organizacGes a adotarem esse tipo de politicas ndo deixa de ser alvo

de questionamento.

Obviamente que eu acho que o foco principal é da empresa minimizar os riscos [de
um processo trabalhista], mas eu acho que quando vocé comeca a fazer esse tipo de
trabalho, ela acaba atingindo outro viés, que seria a questdo da conscientizacao.
Assim, eu acho que o principal hoje é... a visdo ¢ de minimizar riscos para que nao
tenha essas consequéncias trabalhistas, consequéncias juridicas. E a partir dai eu
acho que acaba, sim, atingindo um outro viés, que seja de conscientizacao (E6).

Ao ser questionado sobre os verdadeiros motivos que levam as organizagOes a
adotarem alguma politica de diversidade sexual, E6 admite que o “foco principal” da
empresa é eliminar praticas de discriminacdo que possam resultar em possiveis processos
trabalhistas. Por ser advogado e atuar no meio empresarial, E6 sabe que condutas
discriminatorias no ambiente de trabalho tém sido objeto de processos trabalhistas e que,
de modo geral, as decisfes judiciais tém beneficiado as vitimas. Com isso, percebe-se que,
de fato, o que impulsionou a insercdo da diversidade sexual no codigo de ética da empresa
foi a necessidade de minimizar as condutas discriminatorias passiveis de processos.
Entretanto, o entrevistado ndo enxerga tal iniciativa com total descrenca, nem desvaloriza
por completo essa medida, pois reconhece nela a possibilidade de se ampliar a consciéncia
das pessoas sobre questdes que envolvem o respeito a diversidade. Sobre isso, também
Siqueira e Andrade (2012) percebem que a concessdo de plano de salde a parceiros de
funcionarios homossexuais, ou a punicdo a atos homofobicos, mesmo que timidamente,
criam um ambiente mais seguro para os individuos gays no ambiente de trabalho.

Além do questionamento voltado para as motivacfes que levam as organizacdes a
adotarem politicas de diversidade, houve também uma critica sobre a forma reativa com

gue as empresas vém implementando tais iniciativas.
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E nessa questdo da diversidade que vocé falou, de uma forma geral, € sempre de uma
forma reativa, tem que ter uma denuncia de um assédio sexual para a empresa criar
procedimentos do que € e do que ndo é assédio, e buscar a lei ou orientar ou sei la....
Tem que haver uma dentincia de racismo para isso. E sempre uma reagio “vamos
levando até onde der”. E eu acho que ¢ o grande erro nessa historia. As corporacdes
ainda néo estéo preocupadas o suficiente com isso, elas estdo sempre agindo de uma
forma reativa (E5).

A fala de E5 é especialmente relevante, tendo-se que 0os homossexuais compdem um
dos grupos mais negligenciados nas politicas de diversidade. As empresas optam por
silenciar sobre as minorias sexuais, até que essa omissdo comece a gerar problemas.
Enquanto as organizacGes nao reconhecem a orientacdo sexual como um componente da
diversidade, a estratégia das empresas ¢ seguir “levando até onde der”. A consequéncia
desse tipo de visdo é a escassez de iniciativas que busquem combater situacBes de
discriminagao por orientagdo sexual no ambiente de trabalho.

Mesmo nas empresas que incluem a orientacdo sexual nas suas politicas de

diversidade, os efeitos de tais politicas também sdo pouco percebidos no cotidiano.

Vai falar assim: E4 o fato de ter uma politica, de ter la um grupo de discussdo sobre
diversidade, vocé viu impacto? N&o, nunca vi falar: ndo, o0 meu gestor mudou a
forma de ser comigo porque ele recebeu alguma orientacdo do programa de
diversidade? N&o. Eu acho que é muito embrionario, eu acho rico o fato desse
assunto estar sendo discutido e tudo, mas ndo acho que esta maduro e obviamente eu
ndo vi nenhum impacto, nunca senti nenhum resultado disso. [...] Obviamente que a
longo prazo a tendéncia é de trazer algum resultado, a curto prazo isso € muito
imperceptivel (E4).

E4, nesse trecho da entrevista, trata da sua experiéncia numa empresa anterior, em
que o publico homossexual estava incluido nas suas politicas de diversidade. Entretanto,
ele revela ndo ter percebido grandes impactos a partir da implementacdo do programa.
Assim como em outros momentos, 0 entrevistado valoriza essas iniciativas, mas vé com
certa reserva a capacidade de esses programas produzirem mudancas significativas,
sobretudo no curto prazo. Isso, de alguma forma, contradiz pesquisas (Button, 2001; Trau
& Hartel, 2007) que sugerem que o desenvolvimento de politicas de diversidade sexual
resulta em niveis mais altos de satisfacdo e comprometimento entre os funcionarios
homossexuais. O descrédito acerca dos efeitos das politicas de diversidade sexual surgiu

também em outras respostas:
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Acho que ainda temos as empresas que assim “nds cumprimos a cota, nos temos
tantas mulheres, tantos negros, tantos gays, tantos deficientes”, mas a estrutura de
comando, de decisdes, continua ainda privilegiando os heterossexuais, brancos,
homens, e por ai vai (E5).

E5, ao analisar a iniciativa de empresas que desenvolvem politicas de diversidade
sexual, percebe um descompasso entre o discurso e a pratica, coincidentemente com o
discutido no estudo de Diniz et al. (2013), que salientam organizacGes que se pretendem
igualitarias por cumprirem cotas e apresentarem um nimero minimo de pessoas vindas de
grupos minoritarios, mas que persistem na exclusdo dessas pessoas em cargos estratégicos
e de mais alta posicéo hierarquica. O entrevistado enumera diversos publicos minoritarios
que participam dos programas de diversidade e que se fazem presentes na organizacdo por
forca desse tipo de iniciativa. A expressdo “ndés cumprimos a cota” e a necessidade de
comprovar gquantitativamente a presenca de pessoas oriundas desses grupos demonstram
que as iniciativas de inclusdo muitas vezes funcionam como o cumprimento de uma
obrigacdo, algo que se precisa acatar e que ndo implica, necessariamente, ter a igualdade

como um valor essencial.

Eu nunca vi politica de diversidade empresarial. Nunca vi. [...] O que acontece é de
direito que favoreca, séo legalmente reconhecidos e ganhos no dia a dia. No caso do
casamento, da unido estavel, da participacdo no plano de saude... Entdo, assim, se eu
precisar, se eu quiser fazer o plano de satde com o conjuge, eles ndo tém o que falar
também, eu reconheco bem meus diretos, vou 14, chego com a declaracéo, esta aqui,
é isso ai. Mas fora isso, que é de conhecimento comum, que a empresa apoia, €ssas
coisas, nunca... (E7).

E7 trabalha numa organizacdo publica em que os direitos dos funcionarios sdo
fixados em lei. Em casos de comprovada unido estdvel pode-se incluir o parceiro do
mesmo sexo como dependente no plano de salde, além de outros beneficios que a empresa
oferece que sdo extensivos aos familiares. Entretanto, fica claro no discurso do
entrevistado que essas politicas ndo sdo vistas por ele como uma verdadeira preocupacao
em promover a igualdade de tratamento entre os profissionais, mas algo que acontece por
forca da lei. Ao dizer que “eles ndo tém o que falar também, eu reconhego bem meus
diretos, vou 14, chego com a declaracdo, esta aqui, ¢ isso ai”’, E7 transmite a ideia de que,
para ele, requerer tais direitos seria uma atitude desafiadora aos padrdes que ali estdo

presentes.



76

Percebe-se com isso que, mesmo em organizacfes que reconhecem unides
homoafetivas e que buscam formas de equiparar os beneficios concedidos aos familiares,
isso, por si sO, ndo faz com que o empregado se sinta plenamente aceito e integrado no
ambiente de trabalho e perceba equidade no tratamento. Diniz e Gandra (2013) reportam
que, ainda que haja a adocdo das politicas de diversidade, persiste no dia a dia
organizacional a ocorréncia de piadas, san¢des arbitrarias e concessdes de oportunidades
distintas das oferecidas aos heterossexuais. Tudo isso faz com que o ambiente
organizacional ndo seja plenamente acolhedor as pessoas com diferentes orientacdes
sexuais. Apesar de as politicas de diversidade sexual que equiparam os beneficios
concedidos aos familiares de empregados heterossexuais aos parceiros de empregados
homossexuais ndo serem suficientes para garantir um ambiente de trabalho seguro, € uma

iniciativa valorizada, conforme o relato de E4.

Nas minhas propostas de emprego a primeira coisa que eu pergunto € se posso
incluir uma pessoa do mesmo sexo como meu dependente, sendo eu ndo tenho
interesse de ouvir a proposta. Essa foi a primeira pergunta que eu fiz para eu vir para
a Empresa X. Pode, pode sim. Ai ele, é, depende de plano de saude, dependente de
tudo, entdo a gente tem uma relacédo supertranquila quanto a isso (E4).

E4 mantém um relacionamento estavel e afirma que antes de aceitar propostas de
emprego procura saber se é possivel incluir o seu parceiro em beneficios disponibilizados
pelas empresas e extensivos aos familiares, como plano de saude. O entrevistado procura
salientar que esse ponto é determinante para que ele aceite ou ndo uma proposta de
emprego. Caso contrario, ndo tem “interesse de ouvir a proposta”. Vale ressaltar que E4 foi
convidado a trabalhar na empresa atual e de fato recebeu uma proposta de emprego, sendo
que a sua orientacdo sexual j& era conhecida pelo seu chefe, que o contratou e com quem ja
havia trabalhado em outra oportunidade.

O entrevistado se posiciona numa situacdo em que pode escolher a empresa em que
vai trabalhar e exigir condi¢des para que isso aconteca. Infelizmente, essa néo é a realidade
da maioria dos profissionais, particularmente dos homossexuais, que enfrentam um
mercado de trabalho altamente competitivo e com escassez de boas oportunidades. O poder
de escolher e de impor de exigéncias quase sempre fica nas maos das organizacdes, que
geralmente dispdem de muitos interessados nas vagas de trabalho que sdo abertas. Sua fala,

no entanto, mostra que a consideracdo do parceiro do mesmo Sexo na concessao de
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beneficios pelas empresas € algo valorizado pelos trabalhadores homossexuais, capaz de
interferir na deciséo do trabalhador de entrar ou permanecer na organizagéo.
Além da concessdo de beneficios, o apoio da lideranga surgiu nos depoimentos como

algo muito importante, de acordo com o seguinte:

Quando eu entrei pra policia eu ficava com medo de assim, sou gay, nossa, vou virar
policial, entdo eu tinha muito medo de ser maltratado, essas coisas que a gente ouve
falar antes de entrar pra policia, que é tortura, isso e aquilo. Nunca passei por nada
disso. Fiz o treinamento que um policial tem que ter, mas o que toda a turma teve,
ndo foi s6 eu que tive. Mas eu tinha muito medo de eles, sei 14, me baterem, e nédo
aconteceu nada disso. Agora, se eu nao tivesse o apoio da chefia imediata, vamos
supor se a minha delegada fosse homofobica, eu acho que eu iria sofrer muito,
dentro da instituicdo, mesmo a institui¢cdo néo sendo (E1).

Ao comentar sobre as atitudes de discriminacdo e preconceito que podem ser
vivenciadas no ambiente de trabalho, E1 faz clara distingdo entre a visdo da instituicdo e a
da lideranca, de modo que uma, ndo necessariamente, reflete os mesmos valores da outra.
Vale sublinhar que, mesmo que a manifestacdo do preconceito ndo se tenha concretizado, o
temor de ser vitima de uma situacdo assim é uma fonte de estresse que impacta na
qualidade de vida no trabalho (Singh & Cornwell, 2007). O entendimento de E1 evidencia
também a importancia do apoio da chefia para proporcionar um ambiente de trabalho
melhor para os empregados homossexuais, pois mesmo ele ndo considerando a institui¢éo
como homofobica, estar sob a supervisdo de uma pessoa preconceituosa sobre a
homossexualidade seria uma fonte de sofrimento para ele. Sua fala revela também que é
possivel haver distingdo entre os valores das organizacGes e os de seus membros, que
podem ter atitudes homofdbicas, mesmo a organizacdo demonstrando abertura para 0s
trabalhadores homossexuais, 0 que € reiterado no trecho seguinte:

Olha, eu acredito que a policia é muito... é..., a instituicdo, ndo estou falando dos
profissionais ndo, ela é muito respeitosa dos direitos humanos em geral, 0o que
engloba os direitos dos LGBTs. Dentro da instituicdo vamos ter profissionais, e
alguns profissionais respeitam essa questdo dos direitos humanos e outros ndo. E que
ndo representam a voz da institui¢éo esses profissionais (E1).

E1l relata ter presenciado falas preconceituosas sobre os homossexuais no seu
ambiente de trabalho, mas procura explicar que essa posicdo ndo reflete os valores da
organizacdo. E1 estabelece uma separacdo entre os valores da instituicdo, que ndo €

considerada por ele como homofobica, e os valores de alguns funcionéarios, que
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demonstram atitudes homofobicas. Essa distin¢do se assemelha aos resultados de Adams,
Cahill & Ackerlind (2005), que registraram nos participantes de seus estudos uma
tendéncia a ver atos particulares de assédio e discriminacdo como intolerancia individual, e

nao como um sintoma de heterossexismo social.

Entdo o pessoal me indicou pra CIPA [Comissdo Interna de Prevencdo de
Acidentes], e quando eu ganhei eu fiquei em primeiro lugar, e... pra participar da
CIPA, tinha que fazer um curso que é um treinamento. [...] E no treinamento, né,
veio uma moga muito malpreparada pra fazer esse treinamento com a gente e volta e
meia ela falava da questdo da homossexualidade de forma pejorativa dentro do
curso, né? E... e eu ndo falei nada. Eu fiquei sentido, né, porque todo mundo que
estava 14, é... meus outros colegas que tinham feito o curso sabem disso, né? E a
moca foi muito infeliz ao falar das suas piadinhas sem graca no curso. Talvez ela néo
percebeu que eu era e também ninguém falou isso pra ela. E essa questdo das
besteirinhas chegou ao ouvido do nosso gerente de RH ele ficou muito bravo e até
perguntou pro pessoal se as coisas que ela tinha falado tinham me ofendido (ES).

Para E8, sua sexualidade ndo afeta negativamente suas relacdes construidas no
ambiente de trabalho. Ele percebe na empresa a existéncia de um clima de aceitacdo e
apoio. Também, ele cita aspectos que comprovam esse clima amigavel ao destacar que foi
eleito como membro da Comissao Interna de Prevencao de Acidentes (CIPA), em primeiro
lugar, pelos votos de seus colegas de trabalho. Além disso, ap0s passar por uma situacao
constrangedora durante um treinamento ministrado por uma pessoa externa a organizacao,
que tratou da homossexualidade de forma preconceituosa e pejorativa, E8 percebeu, por
parte do gerente de RH da empresa, a preocupagdo com 0s seus sentimentos e uma
manifestacdo expressa de reprovacdo desse tipo de pratica. O depoente usa esses casos para
ilustrar que, mesmo ndao havendo uma politica formal que trata especificamente da
diversidade sexual na empresa, existem outros fatores que fazem com que ele se veja como
um membro respeitado e valorizado nessa organizacao.

Em outro relato, um depoente se manifesta como contrario a necessidade de

desenvolvimento de politicas que abordam a diversidade sexual nas organizagoes:
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Eu sou um pouco contra politica... Engragado, eu sou uma pessoa que ndo deveria
pensar dessa forma, mas eu penso, acho que ndo tinha que ser motivo de discussao
dentro das organizagdes. Acho que tinha que ser uma coisa natural, ndo acho que
tinha que ter uma politica dentro da empresa a favor da diversidade. Eu acho que
essa diversidade tem que acontecer de forma natural. Eu sou um pouco contra a
gente padronizar. A &rea tem que ter o negro, o branco e um estrangeiro. Eu sou um
pouco contra, acho que as coisas tém que acontecer naturalmente, se tiver um negro
que é melhor que um branco, tem que ter um negro ao invés do branco, mas se 0
branco € melhor que o negro, ndo acho que é porque o cara € negro que ele tem que
estar ali. Eu ndo sou muito defensor dessas causas nao (E4).

E4 incorpora o discurso meritocratico que privilegia 0 mérito e a competéncia
independentemente da identidade social do individuo. Trata-se de uma visdo baseada na
dissolucdo das diferencas (Pereira & Hanashiro, 2007), que defende que a promocédo da
igualdade ocorre quando se dd 0 mesmo tratamento e as mesmas oportunidades para as
pessoas huma organizagdo, sem considerar aspectos como raga, género, idade, entre outros.
E uma perspectiva que se assemelha as criticas de Gilbert et al. (1999), que consideram
falhas as acdes afirmativas, por resultarem em baixas normas de contratacdo e desempenho
aplicados as minorias, o que tende a favorecer o preconceito reverso.

A rejeicdo do entrevistado a ado¢do de uma politica formal que visa a promogdo da
diversidade sexual nas organizacbes € baseada na falsa crenca de que todos numa
organizacdo tém a mesma oportunidade. A énfase dada pelo entrevistado as palavras
“natural” e “naturalmente” demonstra a sua crenca de que, espontaneamente, a partir da
valorizacdo da competéncia, a empresa chegaria a uma situacdo de justica e igualdade de
tratamento entre os trabalhadores. Ainda assim, percebe-se no entrevistado uma
dissonéncia entre 0 seu posicionamento e o do grupo social, historicamente marginalizado,
do qual faz parte quando reconhece, durante a sua descri¢do, que “ndo deveria pensar dessa
forma”.

Isso posto, elaborou-se a seguir a Tabela 7, que sintetiza os dados que constam na
categoria politicas de diversidade sexual, organizados segundo as subcategorias definidas a
priori. Ressalta-se o surgimento de uma categoria a posteriori que aborda as criticas as

politicas de diversidade sexual.
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Sintese dos dados relativos a categoria politicas de diversidade sexual

Subcategorias

Trechos das entrevistas

Politicas que promovam a
abertura para a diversidade

Eu nunca vi politica de diversidade empresarial. Nunca vi (E7)

Olha, eu acredito que a policia € muito... é..., a instituicdo, ndo estou falando
dos profissionais ndo, ela é muito respeitosa dos direitos humanos em geral, o
que engloba os direitos dos LGBTs (E1)

Acho que tinha que ser uma coisa natural, ndo acho que tinha que ter uma
politica dentro da empresa a favor da diversidade (E4)

Politicas que visam ao
combate a discriminagao
contra 0s homossexuais

Dentro dos atos que eles mostraram como reprovavel estd a questdo da
homofobia (E6)

Eu acho rico o fato desse assunto estar sendo discutido e tudo, mas ndo acho
que estd maduro e obviamente eu ndo vi nenhum impacto, nunca senti nenhum
resultado disso (E4)

E essa questdo das besteirinhas chegou ao ouvido do nosso gerente de RH ele
ficou muito bravo e até perguntou pro pessoal se as coisas que ela tinha falado
tinham me ofendido (E8)

Politicas que promovam a
igualdade na concesséo de
beneficios

Entdo assim, se eu precisar, se eu quiser fazer o plano de salide com o conjuge,
eles ndo tém o que falar também, eu reconheco bem meus diretos, vou I,
chego com a declarago, esta aqui, é isso ai (E7)

Nas minhas propostas de emprego a primeira coisa que eu pergunto é se posso
incluir uma pessoa do mesmo sexo como meu dependente (E4)

Relag&o com a lideranga

Agora, se eu ndo tivesse 0 apoio da chefia imediata, vamos supor se a minha
delegada fosse homofdbica, eu acho que eu iria sofrer muito, dentro da
instituicdo, mesmo a institui¢do ndo sendo (E1)

Critica as politicas de
diversidade sexual —
subcategoria a posteriori

As corporages ainda ndo estdo preocupadas o suficiente com isso, elas estdo
sempre agindo de uma forma reativa (E5)

Assim, eu acho que o principal hoje é... a visdo é de minimizar riscos para que
ndo tenha essas consequéncias trabalhistas, consequéncias juridicas (E6)

[...] mas a estrutura de comando, de decisBes, continua ainda privilegiando os
heterossexuais, brancos, homens, e por ai vai (E5)

Apdbs a apresentacdo e analise dos resultados, na secdo seguinte, capitulo 5,

registram-se as considerag0es finais deste estudo, tendo em vista suas principais

conclusdes, bem como suas limitacGes e propostas para pesquisas futuras.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esse estudo buscou compreender como se da a vivéncia de trabalhadores
homossexuais nas organizacdes. Para tanto, foram considerados estudos que tratam da
diversidade sexual no trabalho que serviram de aporte tedrico para a compreensdo das
principais questdes que norteiam essa vivéncia. Essa teoria serviu de embasamento para a
analise dos dados que foram obtidos por meio entrevistas realizadas com oito pessoas
buscando apreender suas historias de vida com base em um roteiro de entrevista
semiestruturado. Os dados coletados foram analisados a partir do método de anélise de
contetido, sendo agrupados em trés categorias tematicas: coming out, discriminagdo e
politicas de diversidade sexual.

Por meio da andlise das entrevistas foi possivel perceber que a vivéncia dos
homossexuais nas organizacdes é marcada por diferentes experiéncias e percepcbes que
compdem um leque de vivéncias heterogéneas, mas que convergem no sentido de
reconhecer gque a sexualidade do individuo produz efeitos no ambiente de trabalho que nédo
podem ser ignorados. Tais efeitos estdo relacionados as consequéncias da revelacdo da
identidade sexual no trabalho, além da perpetuacdo da discriminacdo e do preconceito que
tratam os homossexuais como desviantes, inferiores e até menos capazes, e a insuficiéncia
de politicas de diversidade capazes de promover um ambiente livre de preconceito e que
promova equidade no tratamento.

Destacando os efeitos gerados a partir da revelacdo ou ocultacdo da orientacdo
sexual no ambiente de trabalho, foi possivel perceber que o coming out traz melhorias para
as relacdes interpessoais e satisfacdo com o ambiente de trabalho, ja que a pessoa se sente
mais honesta consigo mesma e ndo precisa despender esforcos para gerenciar uma
identidade heterossexual falsa. Entretanto, ndo se trata de uma escolha isenta de riscos,
tendo-se em vista que informacdes obtidas neste estudo mostram que a assun¢do da
identidade sexual no trabalho pode impactar negativamente na qualidade do
relacionamento com a chefia e diminuir as chances de promogéo.

A qualidade das relagbes mantidas com quem desconhece a orientagdo sexual do
individuo é comprometida e impde restricdo a determinados assuntos, ndo permitindo um
agir natural. Destacam-se também a influéncia do ambiente de trabalho e a percepcdo da
receptividade das pessoas como relevantes para a decisdo de sair do armario, o que reitera

a importancia das iniciativas adotadas pelas organiza¢des que visam & manutencdo de um
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ambiente seguro e livre de condutas discriminatdrias direcionadas para os trabalhadores
homossexuais e que favorega, portanto, 0 coming out.

A discriminacdo por orientacdo sexual no trabalho ocorre desde o processo de
selecdo de novos profissionais, que dispde de mecanismos para barrar a entrada de
homossexuais masculinos com atitudes afeminadas e de pessoas que possuem identidade
de género diferente do sexo bioldgico, ou seja, aqueles que possuem homossexualidade
mais visivel. Além disso, nos dados obtidos, constatam-se barreiras na progressdo da
carreira e na ocupacdo de cargos de niveis hierarquicos mais elevados. A vivéncia dos
homossexuais nas organizacdes € marcada também por praticas sutis de discriminacao,
gerando certo isolamento do individuo da equipe de trabalho, além da frequente ocorréncia
de piadas que tratam a homossexualidade de forma pejorativa.

Nesse sentido, nota-se tendéncia de alguns entrevistados a formarem expectativas
mais baixas para a progressao na carreira, o que reforca a percep¢do de que ndo ha
igualdade de oportunidades entre todos os profissionais. Os resultados aqui encontrados
também sugerem que outros fatores interferem na discriminacdo sofrida no ambiente
organizacional como, por exemplo, a posi¢do hierarquica que o individuo ocupa pode
inibir uma manifestacdo de preconceito mais direta. Ha cargos, como os de chefia, que
conferem certo status e podem trazer mais seguranca frente as manifestacGes de
preconceito mais diretas.

Visando identificar junto aos trabalhadores homossexuais a existéncia de politicas de
diversidade sexual que visam ao combate a discriminacdo e a igualdade na concessdo de
direitos e beneficios, este estudo inferiu que, de modo geral, os entrevistados reconhecem
haver maior abertura para 0s homossexuais nas organizagdes. A reprovacdo de condutas
discriminatorias contra os homossexuais tem sido abordada em codigos de ética, tendo em
vista a necessidade de se minimizar riscos de possiveis processos trabalhistas envolvendo
situacdes segregatorias. Apesar disso, essa abordagem traz a possibilidade de se promover
a conscientizacdo das pessoas no combate ao preconceito, além de tirar da invisibilidade os
problemas os quais 0s homossexuais enfrentam no trabalho. Ainda assim, 0os impactos e as
consequéncias praticas desse tipo de acdo sdo insuficientes para a garantia de um ambiente
realmente equitativo.

As respostas obtidas tambeém indicam que os beneficios extensivos aos parceiros do
mesmo sexo, apesar de serem valorizados e influenciarem na deciséo de entrar ou
permanecer na organizacdo, ndo sdo vistos pelos trabalhadores homossexuais como uma

verdadeira preocupacdo em promover a igualdade de tratamento entre os profissionais, mas
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como algo que acontece por forca da lei, sobretudo nas organizacGes publicas. Por fim,
mesmo ndo havendo uma politica formal que trate especificamente da diversidade sexual
na empresa, existem outros fatores que fazem com que os trabalhadores homossexuais se
reconhecam como membros respeitados e valorizados na organizacéo, sendo exemplo o
apoio da chefia imediata e a postura da area de RH da empresa ao reprovarem
expressamente condutas preconceituosas.

Diante dos resultados alcancados, conclui-se que este estudo contribui para a
compreensdo da vivéncia dos trabalhadores homossexuais que € caracterizada por
experiéncias distintas que ora sinalizam um contexto mais receptivo em que se tem a
convivéncia harmoniosa com a identidade gay no trabalho, ora refere ambientes marcados
por manifestacdes expressas e veladas de preconceito. Foi possivel cumprir o intuito de dar
VOz a esse grupo de pessoas tdo negligenciado nos programas de diversidade e lancar luz
sobre questdes que norteiam o seu dia a dia no trabalho. As reflexdes aqui trazidas acerca
das politicas de diversidade sexual denotam que as empresas ainda ndo conseguiram
implementar praticas que sejam efetivamente capazes de eliminar condutas
discriminatorias e que promovam seguranga no coming out.

Né&o obstante, algumas limitacdes sdo reconhecidas nesta pesquisa. Os participantes
do estudo possuem como escolaridade minima curso superior em andamento e mantém
relativa seguranca e conforto com a identidade gay, sendo tal identidade revelada na maior
parte dos dominios de suas vidas. Ha que se considerar que o processo de exclusdo social
dos homossexuais € muito frequente no ambiente escolar (Junqueira, 2009), o que dificulta
e as vezes impede a conclusdo da educacgdo basica, tendo em vista as intensas situacdes de
discriminacdo e assédio que por eles sdo enfrentadas. Tudo isso reflete na qualificacdo para
o trabalho, tornando a inserc¢do de um grupo consideravel de homossexuais no ambiente de
trabalho ainda mais desafiadora. A proposta deste estudo, de analisar a vivéncia do
homossexual nas organizacdes, exclui aqueles que ndo conseguiram se inserir. Além do
mais, as manifestacbes de discriminacdo e preconceito sdo influenciadas por outros
aspectos sociais, como classe social, nivel de escolaridade, raga, género, entre outros, que
ndo foram explorados neste estudo.

Diante da relativa escassez de estudos que trabalham essa tematica, sdo inumeras as
possibilidades de pesquisas futuras que contemplem a realidade de grupos socialmente
excluidos nas organizagGes, 0 que engloba 0s homossexuais, mas que ndo se restringem a
eles. Em conformidade com as limitacGes deste estudo ora apresentadas, torna-se relevante

um olhar mais detalhado para as diferencas intrinsecas a homossexualidade, que produzem
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vivéncias especificas que requerem analise minuciosa. Além disso, enfatiza-se a
importancia de se estabelecer um estudo comparativo visando apreender possiveis
diferencas na vivéncia de homossexuais que atuam em organizacGes publicas e privadas.
Recomendam-se estudos que busquem aprofundamento sobre as condi¢des que favorecem
0 coming out e suas consequéncias na carreira, bem como sobre os efeitos que as politicas
de diversidade sexual promovem no ambiente de trabalho.

Finalmente, apesar de ndo permitir generalizacOes, este estudo evidencia elementos
importantes que lancam luz sobre as questdes que norteiam a vivéncia do homossexual nas
organizacOes. Nesse contexto, torna-se fundamental que as empresas reconhecam a
diversidade como um valor e que sejam capazes de elaborar politicas e programas de
diversidade que possibilitem compor uma forca de trabalho diversificada e ainda promover
adequadas condicbes de trabalho as minorias. Ressalta-se, porém, que a supressdo do
preconceito dirigido aos homossexuais depende ndo somente de iniciativas conduzidas
pelas organizacBes na implementacdo de politicas antidiscriminatorias, mas também de

uma serie de a¢des conjuntas que envolvem o meio académico e toda a sociedade.
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APENDICES
Apéndice A — Termo de Consentimento
Prezado Senhor (a),

Vocé estd sendo convidado a participar de uma pesquisa que se propde a estudar a
percepcdo de trabalhadores homossexuais sobre o ambiente de trabalho no qual atuam.
Para participar deste estudo solicito a sua especial colaboracdo em responder a uma
entrevista gravada sobre as suas impressdes e sentimentos sobre o seu local de trabalho.

Quanto a utilizacdo das informacfes coletadas nesta entrevista, em hip6tese alguma a sua
identificacdo podera ser revelada a terceiros ndo envolvidos diretamente na pesquisa. Além
disso, a utilizacdo do contetido desta entrevista se restringird apenas para fins académicos e
cientificos que se destinam ao trabalho. Sua identidade serd mantida em sigilo, uma vez
que os resultados do estudo sdo sempre apresentados como o retrato de um grupo e nao de
uma pessoa. Vocé pode se recusar a responder alguma pergunta, bem como interromper a
entrevista a qualquer momento.

Vocé ndo terd qualquer gasto com a sua participagdo neste estudo e também ndo recebera
pagamento pelo mesmo. Sua participacdo nesta pesquisa é muito importante e voluntaria e
a pesquisadora responsavel podera fornecer qualquer esclarecimento sobre o assunto,
bastando contato no seguinte e-mail ou telefone:

E-mail: adriana_mrabelo@yahoo.com.br

Telefone: (31) xXxxxx

Declaragdo de Consentimento
Li as informac0Oes contidas, declaro que as descri¢cdes deste estudo foram satisfatoriamente

explicadas e dou meu consentimento de livre e espontanea vontade para participar deste
estudo.

Nome do participante

Assinatura do participante Data

Nome do pesquisador

Assinatura do pesquisador Data
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Apéndice B - Roteiro de Entrevista

Bloco 1: Historia de vida e trajetoria profissional
Objetivo: breve levantamento da trajetoria profissional do entrevistado e das suas

relagdes fora do contexto organizacional.

1 Comente a sua trajetoria profissional, passando pelas principais organizacdes em que
trabalhou:

e Formacdo escolar.

e Quais as suas principais realizagdes profissionais?

e Quais foram as principais dificuldades que vocé enfrentou?

2 Nas suas relagdes com os seus familiares e amigos, como a sua orientagdo sexual é vista?

e De que forma isso interfere nesses relacionamentos?

Bloco 2: Coming Out
Obijetivo: conhecer efeitos gerados a partir da revelacdo ou ocultacdo da orientacdo

homossexual no ambiente de trabalho e os motivos que levaram a essa escolha.

2.1 Que tipo de impactos a revelacdo da homossexualidade pode trazer na carreira de um

profissional?
2.2 Como vocé acha que a sua orientacdo sexual interfere nas suas relagdes no trabalho?
2.3 Vocé optou por revelar a sua orientagdo sexual no trabalho?

2.4 Se a orientacdo sexual foi revelada:

e Grau de revelacdo da identidade sexual (ninguém, para 0s mais préximos, para a
sua lideranca, para a empresa toda, acredita que as pessoas simplesmente percebem,
esta implicito).

e Por que vocé decidiu revelar a sua sexualidade no ambiente de trabalho?

e Que mudancas vocé percebe apos a revelacdo da sua orientagdo sexual?

e Como voce se sentiu apos essa revelagao?

e Como vocé percebe o tratamento das pessoas em relacdo a vocé apOs essa

revelagdo?
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2.5 Se a orientagéo sexual ndo foi revelada
e Por que vocé prefere manter a sua orientacdo sexual guardada?
e Que tipo de mudanca a revelacdo da sua sexualidade poderia provocar no seu
ambiente de trabalho?
e Que tipo de receio vocé possui?
e Em que tipo de ambiente vocé se sentiria mais confortavel para revelar a sua

orientacdo sexual?

2.6 Existem outras pessoas no ambiente de trabalho que sdo assumidamente gays?
e Como Vvoceé as enxerga?

e Como voces se relacionam?

Bloco 3: Discriminagéo, violéncia e homofobia
Obijetivo: identificar a ocorréncia de situacfes que envolvam discriminagdo e homofobia
no trabalho, bem como a forma com que os trabalhadores homossexuais e as organizacfes

lidam com essa questao.

3.1 Qual a sua visao sobre as organizacGes nas quais trabalhou? Nessas empresas, existem
diferencas entre ser homossexual e ser heterossexual?

e Vocé acha que existem diferencas no tratamento, que tipo de diferengas?

e Vocé percebe situacdes em que 0s gays precisam se esforgar mais e comprovar um

desempenho acima da média para serem mais aceitos? Exemplos:

3.2 Vocé ja vivenciou, no trabalho, alguma situacao (formal ou informal) em que se sentiu
discriminado em funcdo da sua orientacdo sexual?
e Qual foi a sua reagédo diante da discriminagdo? (Desistir, se demitir do emprego; o
siléncio, abstendo-se de tomar qualquer acdo no local de trabalho; apoio social,
discutindo a experiéncia com outras pessoas; do confronto, confrontar o agressor ou

Seus supervisores; ou, ainda, buscar uma instituigdo externa a organizagéo).

3.3 Vocé ja percebeu situacbes no ambiente de trabalho que caracterizariam uma atitude de

preconceito contra os homossexuais? Quais séo as situacdes? Mais alguma?
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3.4 Vocé considera que os empregados homossexuais possuem 0s mesmos direitos e
beneficios que os empregados heterossexuais? Se sim, explique. Se ndo, em que eles

divergem?

3.5 Existe algum tipo de situacdo indireta, velada, que causa em vocé algum tipo de
desconforto?

() Piadas

() Xingamentos

() Isolamento

() Sabotagem

() Condicdes de trabalho inferiores

() Restricéo a ocupacéo de certos cargos

3.6 Vocé ja percebeu situacGes que demonstrem que na sua organizacao existe algum tipo
de barreiras na contratagdo de profissionais homossexuais ou na progressdo na carreira?

Por que vocé acha isso? Exemplos:

3.6 No ultimo evento, festas, happy hour com as pessoas da sua organizacdo, vocé se

sentiu a vontade para levar consigo o seu parceiro?

3.7 Vocé considera que a sexualidade de uma pessoa pode interferir no seu trabalho?
e Avaliacdo da qualidade do trabalho

¢ No desenvolvimento das relagcdes entre as pessoas

Bloco 4: Politicas de diversidade sexual
Obijetivo: identificar politicas de diversidade sexual, formais ou ndo, desenvolvidas pelas
organizacbes em termos de combate a discriminacdo, igualdade de tratamento e

concessao de beneficios, entre outras agdes.

4.1 Em termos de abertura para as diferencas, acolhimento a diversidade, como vocé avalia

a organizacdo em que trabalha?
4.2 O que a sua empresa faz para os seus trabalhadores que sdo gays?

4.3 Nesta empresa existe algum tipo de apoio formal e/ou informal que a empresa

direciona para os seus empregados homossexuais? E nas outras onde trabalhou?
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44 A sua empresa possui alguma politica formal que inclua os funcionarios
homossexuais? Quais sao elas?

( ) Beneficios como: plano de saude extensivo aos familiares e seguro de vida que
reconhece a unido homoafetiva, licencas (casamento, adocdo, morte do
companheiro), entre outros

() Treinamento

() Informativos, cartazes

() Cddigo de ética

() Outros

4.5 Como é a sua relacdo com os seus colegas de trabalho? Eles conhecem a sua orientagédo

sexual, existe um clima de aceitagéo e apoio?

4.6 Como é a sua relacdo com a chefia? Seu superior imediato conhece a sua orientacao

sexual, existe um clima de aceitagéo e apoio?

4.7 Como o RH tem se posicionado nas questbes relativas a sexualidade de seus

empregados?

4.7 Voceé exerce funcdo de lideranca? Como se da a sua relacdo com os subordinados?
e Eles conhecem a sua orientagéo sexual?

e Como isso pode influenciar a sua relagéo com eles?

4.8 Caso vocé passasse por alguma situacédo de discriminagdo em funcao da sua orientagédo
sexual, vocé se sentiria a vontade para levar o problema para o seu superior imediato?
e E para a éarea de recursos humanos?

e Qual dos dois vocé considera mais importante e por qué?

4.9 Na sua organizacdo j& houve algum fato que caracterizasse uma situacdo de

homofobia? Como a organizacao conduziu o ocorrido?

4.10 Vocé considera que o apoio (ou a falta dele) que a empresa destina aos seus

trabalhadores homossexuais interfere na sua satisfacdo com o ambiente de trabalho?

411 O que vocé gostaria que a sua empresa fizesse para os seus funcionarios

homossexuais?



4.12 Como vocé enxerga o futuro dos profissionais gays nas organizagdes?

Bloco 5: Dados do entrevistado
5.1 Nome / Apelido:
5.2 Sexo bioldgico:
5.3 Idade:

5.4 Estado civil:

5.5 Filhos:

5.6 Formacéo escolar:
5.7 Cargo:

5.8 Tempo de experiéncia profissional: anos

5.9 Tempo de trabalho na organizacao atual: anos
5.10 Faixa salarial mensal

() Até R$ 1.000,00

() De R$ 1.000,00 a 2.500,00

() De 2.500,00 a R$ 5.000,00

() Acima de R$ 5.000,00



