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“Néo importa se vocé é gay, hetero ou bi
Lésbica ou se é transexual

Eu estou no caminho certo, baby

Eu nasci para sobreviver

N&o importa se vocé é negro, branco ou amarelo
Se é latino ou oriental

Eu estou no caminho certo, baby

Eu nasci para ter coragem”

Lady Gaga



RESUMO

A homossexualidade € um tema que vem crescendo nos diferentes campos de
pesquisa, no entanto, o preconceito e a discriminacdo permanecem sendo um
obstaculo para inclusdo e garantia de emprego para os LGBTSs. Este estudo teve como
objetivo o levantamento dos principais desafios vivenciados pelos homossexuais nas
organizacbes em funcdo da sua orientagdo sexual e, as estratégias utilizadas para
omissao da sexualidade do individuo. Buscou-se também analisar as politicas e acdes
propostas pelas empresas na tentativa de coibir préticas discriminatérias e, os
mecanismos de conscientizacdo dos funcionarios e da sociedade através de seus
regimentos internos e dos seus canais de divulgacdo. Para isso, foi realizada uma
pesquisa descritiva e exploratoria, utilizando um roteiro de entrevista semiestruturado
para coleta de dados. Foram entrevistados oito homens, funcionarios de empresas
publicas, privadas e de economia mista no Distrito Federal e em seguida utilizou-se a
técnica andlise de contetdo. A andlise identificou que apesar dos avan¢os sociais, a
homossexualidade ainda € vista como uma caracteristica negativa pelas
organizacdes, em decorréncia dessa visao distorcida, 0os gays sao expostos a
situacdes de exclusao, isolamento e humilhacdo, além de utilizarem a sexualidade do
individuo como forma de desvalorizacao e desqualificacdo do profissional. Contudo,
grande parte desse preconceito da -se de maneira velada e caracterizada como humor
e brincadeira.

Palavras-chave: homossexualidade; ambiente de trabalho; organizacoes;

discriminacg&o por orientacdo sexual, homofobia.



ABSTRACT

Homosexuality is a topic that has been growing in the different fields of research,
however, prejudice and discrimination remain an obstacle to inclusion and job security
for LGBTSs. This study aimed at surveying the main challenges faced by homosexuals
in organizations based on their sexual orientation and the strategies used to omit the
individual's sexuality. It also sought to analyze the policies and actions proposed by
companies in an attempt to curb discriminatory practices and the mechanisms for
raising awareness among employees and society through its internal regulations and
its channels of dissemination. For this, a descriptive and exploratory research was
carried out, using a semi-structured interview script for data collection. Eight men,
employees of public, private and mixed-economy companies in Distrito Federal were
interviewed and then the technique of content analysis was used. The analysis
identified that despite social advances, homosexuality is still seen as a negative feature
by organizations, as a result of this distorted view, gays are exposed to situations of
exclusion, isolation and humiliation, in addition to using the individual's sexuality as a
form of devaluation and disqualification of the professional. However, much of this
prejudice is veiled and characterized as humor and joke.

Keywords: homosexuality; workplace; organizations; discrimination based on sexual

orientation; homophobia.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho visa abordar a tematica da homossexualidade nas
organizagOes. Busca-se analisar as experiéncias vivenciadas por homossexuais no
ambito organizacional em funcdo de sua sexualidade e as politicas utilizadas pelas
empresas no combate ao preconceito e promocao da diversidade sexual.

A sigla LGBT é a abreviagdo de Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis,
Transexuais e Transgéneros e busca englobar a diversidade dos sexos e géneros que
nao sao heterossexuais e/ou cisgénero. A diversidade sexual e de género vem sendo
assunto central de discusséo e analise em diversos campos de pesquisa (FERREIRA,
2007).

Gois (2003, p. 289) afirma que os estudos sobre a homossexualidade no Brasil
remontam ao século XIX, quando o tema foi objeto de discussao em diferentes teses
de médicos higientalistas que em termos gerais, “buscavam identificar tragcos comuns
aos entdo chamados pederastas! e viragos? e salientar a degeneragdo contida nos
corpos de homens e mulheres que mantinham relagbes sexuais com pessoas do
mesmo sexo”. Nos anos de 1970 e 1980 abandonou-se as buscas das origens ou
causas da homossexualidade, e iniciou-se uma reflexdo sobre a construcdo social e
as dificuldades enfrentadas pelos homossexuais no contexto brasileiro.

Apesar dos avancgos nos estudos sobre o tema, o preconceito continua sendo
uma realidade constante na vida dos LGBTs (NUNES, 2017). O preconceito é
classificado por Allport (1954, p. 22) como uma “atitude hostil e de aversdo a uma
pessoa, baseando-se nas crencas que ela possua as caracteristicas negativas
atribuidas a um determinado grupo”.

No Brasil, esse preconceito se reflete no ambito organizacional, dificultando a
insercao e sobrevivéncia dos homossexuais no mercado de trabalho. Em 2018 uma
pesquisa realizada pela empresa de recrutamento e selecdo ELANCERS, com cerca
de 10 mil clientes, revelou que 18% das companhias ndo contratariam homossexuais
para determinados cargos. Em 2015, essa mesma pesquisa apontou que 38% das

empresas nao contratariam o publico LGBT para cargos de chefia (FERES, 2015).

1 Adulto que pratica relacdes sexuais com um menor.
2 Mulher cuja aparéncia e/ou trejeitos assemelham-se aos do género masculino; mulher de habitos
masculinos.
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A homofobia® estd associada ao machismo, impunidade e falta de
conhecimento. Nas organiza¢des o trabalhador homossexual torna-se alvo frequente
de situacbes de humilhacdo, preconceito e constrangimento, como piadas
homofébicas, exclusdo por parte da equipe e desigualdade de tratamento em
guestdes associadas a ascensdo na carreira (SIQUEIRA et al., 2009).

Recentemente, no Brasil a homofobia foi considerada crime, apds o Superior
Tribunal de Justica (STJ) decidir por 8 votos a 3 a equiparacao da homofobia ao crime
de racismo. Além dessa decisdo do Judiciario, € discutido também na Comissao de
Constituicao e Justica (CCJ), o projeto de lei (PL) 672/ 2019 que busca alterar a Lei
7.716, de 5 de janeiro de 1989, para incluir na referida legislacdo os crimes de
discriminagdo ou preconceito de orientagdo sexual e/ou identidade de género
(BRASIL, 2019).

Apesar da criminalizacdo da homofobia ser algo recente no Brasil, questdes de
preconceito e discriminacao jA eram amparados pelo art. 3, Inc. IV da Constituicdo
Federal Brasileira que garante “promover o bem de todos, sem preconceitos de
origem, raca, sexo, cor, idade, ou quaisquer outras formas de discriminagao” (BRASIL,
1988), no entanto, a realidade presente na vida de muitos individuos confronta
diretamente esses direitos.

Segundo a pesquisa Demitindo Preconceitos — porque as empresas devem sair
do armério — realizada em 2015 pela consultoria Santo Caos com organizacdes que
contratam individuos LGBTs, 40% dos profissionais homossexuais entrevistados
relatam ja terem sofrido algum tipo de discriminacdo. A pesquisa contou com 230
participantes, dentre eles, ativistas, especialistas (psicélogos, psiquiatras,
advogados), RHs e profissionais LGBTs com idade entre 18 a 50 anos de 14 estados
brasileiros. Destes participantes, 51% sao do sexo masculino e 49% feminino.

Com esse cendrio, o individuo homossexual sente receio em se revelar gay,
por medo de repressao, isolamento ou demissado, sendo obrigado a tracar estratégias
para omissao da sua sexualidade numa tentativa de discricdo e sobrevivéncia no
ambiente de trabalho o que por vezes acarreta em prejuizos, inclusive para a sua
saude fisica, emocional e mental (FILHO; SIQUEIRA, 2008).

Nas organizacdes privadas essa sensacao e necessidade de se manter no

armario — in closeted — é ainda mais presente, devido a auséncia de leis na

3 Rejeicdo ou aversao a homossexual e a homossexualidade.



15

Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) que garantam a promocao e protecdo aos
homossexuais. As consequéncias de ser homossexual no servico publico se
diferenciam do emprego privado, uma vez que a lei 8.112 impede que o servidor seja
exonerado ou sofra com o impedimento de progresséo profissional por questbes de
orientacdo sexual ou identidade de género (NUNES, 2017).

Diante dessas informacdes, atrelado a importancia da inclusédo de LGBTs nas
organizagfes e da teméatica como forma de combate ao preconceito e discriminagéo,
busca-se responder a seguinte pergunta: Quais s&o os impactos para vida profissional
e pessoal do individuo por ser percebido como gay ou entdo por ser assumido como
homossexual nas relacfes de trabalho e sociais?

O objetivo geral do trabalho €, entdo, levantar e analisar os principais desafios
vivenciados pelos homossexuais nas organizacbes em virtude de sua orientacéo
sexual. Os objetivos especificos por sua vez, consistem em: Identificar e analisar as
principais barreiras sociais e organizacionais relacionadas com a decisao de sair do
armario; identificar e analisar as principais acdes adotadas pelos individuos
homossexuais para ocultacdo da sua sexualidade e as consequéncias de se assumir
gay no ambiente de trabalho; e, levantar e descrever as principais politicas de inclusao
do publico LGBT nas organizacdes e se essas estao funcionando segundo a 6tica dos
entrevistados.

Atualmente, h4 muitas empresas investindo em diversidade, por meio de
propagandas, politicas de inclusdo e de apoio ao movimento LGBT. Essas politicas
sdo cada vez mais presentes no contexto organizacional, dado a importancia dos
homossexuais como segmento de mercado e o entendimento de uma equipe
diversificada como vantagem competitiva (SIQUEIRA, 2015).

Oliveira e Rodriguez (2004) em seu trabalho “Gestédo da diversidade: além de
responsabilidade social, uma estratégia competitiva” fazem uma discussao sobre a
importancia de uma organizacdo diversificada para obtencdo de resultados e
inovacdes. Os autores afirmam que uma equipe com diferentes visdes contribui para
geracdo de pensamentos criativos e inovadores, 0 que potencialmente auxilia para
gue essas empresas obtenham maiores resultados.

Assim, a presente pesquisa visa contribuir para uma analise organizacional e
de mercado, dada a importancia da diversidade para as organizacdes. Hoje, a
integracdo de diferentes minorias pode ser vista como uma vantagem competitiva

quando observado o cenario organizacional brasileiro em comparacdo as empresas
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gue ndo tem em seu coédigo, politicas de aceitacdo e inclusdo aos homossexuais
(SIQUEIRA, 2015).

O estudo se faz importante devido a escassez de pesquisas académicas
envolvendo a temética sobre a diversidade sexual no mercado de trabalho. Pompeu
e Souza (2018) afirmam que as pesquisas sobre as relacdes entre sexualidade e
organizacdes ainda € algo pouco desenvolvido pela academia. Com isso, uma
interessante justificativa para a escolha do tema é a possibilidade de contribuir para
os estudos da area de gestéo de pessoas, além de possibilitar uma analise sobre as
perspectivas e desafios enfrentados por essa minoria nas empresas, a fim de auxiliar
as organizacdes numa autocritica dos mecanismos utilizados para agir no combate
ao preconceito e na promocgao a diversidade.

A pesquisa visa ainda contribuir para o combate ao preconceito e homofobia
na sociedade. Ainda ha diversos esteredtipos e generalizagdes por grande parte da
sociedade no que tange pautas sobre a comunidade LGBT do pais. O trabalho busca
desmistificar alguns paradigmas sobre diferentes termos e conceitos na tentativa de

elucidar e ampliar o conhecimento sobre o tema.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A revisdo teorica é composta por trés partes. A primeira consiste em apresentar
0s termos e conceitos relacionados a homossexualidade, como: Sexo, Identidade de
género, Orientacdo Sexual, Preconceito, Discriminacdo e Homofobia. A segunda parte
traca uma perspectiva sobre o cenario atual do contexto social brasileiro,
exemplificando com as principais conquistas alcangadas pela comunidade LGBT e os
percalgos a serem superados na tentativa de construir uma sociedade pluralista e
igualitaria para os homossexuais. E a terceira, faz o resgate tedrico dos estudos
referentes a homossexualidade nas organizacdes, abordando questdes como prazer
e sofrimento no trabalho, assédio moral e as estratégias utilizada pelos funcionarios

gays para omitir a sua sexualidade nas organizacoes.

2.1 Sexo, identidade de género e orientacao sexual

A denominagédo LGBT foi aprovada na 12 Conferéncia Nacional GLBT referindo-
se a Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais e Transgéneros, no entanto,
ela vem se expandido e eventualmente assume outras variantes (SIMOES:;
FACCHINI, 2009). Hoje a sigla pode ser entendida como LGBTQIAP*, as letras QIAP
fazem referéncia as identidades Queer, Intersexo, Assexual e Pansexual. Além das
definicbes dos termos que compdem a sigla LGBT, a diversidade sexual e de género
engloba diversos conceitos e tipologias, tais como, heteronormatividade, sexo
biolégico, identidade de género e orientacdo sexual. E importante ressaltar que apesar
de serem termos facilmente confundidos e apesar de serem similares ndo ha uma
correlagcéao entre eles.

Sexo faz referéncia as caracteristicas biolégicas do individuo e é definido pela
combinacdo das genitalias com os hormdnios e cromossomos (RIOS, 2018). O sexo
bioldgico é definido no nascimento do individuo, que sera caracterizado pelo binarismo
entre “macho” ou “fémea” (JESUS, 2012). A intersexualidade é qualquer variacao de
género onde o individuo nasce com uma anatomia reprodutiva e sexual que nao
permite que a pessoa seja distintamente identificada como homem ou mulher. O termo

durante muito tempo foi rotulado pelo termo pejorativo “hermafrodita” (GLAAD, 2016).
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Identidade €& um conceito complexo, que compreende o sentido de
pertencimento e reconhecimento que o individuo possui em relacdo as diversidades
de diferentes grupos, tais como cor, raca, religido, classe, género, entre outros. A
questdo identitaria do individuo é uma relacdo mutavel, ou seja, ndo € Unica e
definitiva, podendo ser alterada durante o tempo e estdo diretamente relacionadas as
vivéncias de cada pessoa, sendo resultado de uma construcéo histérica e social do
individuo (LOURO, 1997).

Ao analisarmos a questéo de género, observa-se que a identidade do individuo
pode ser manifestada de diferentes formas, ndo sendo exclusivo ao binarismo entre o
homem e mulher. Com isso, a identidade de género pode ser entendida como o
reconhecimento que o individuo possui de si mesmo, conforme os padrdes
estabelecidos pela sociedade sobre ser macho ou fémea (SILVA, 2019).

Dentre a sigla LGBT, a identidade de género engloba o/a(s) Travestis,
Transexuais e Transgéneros. Individuos transexuais sao pessoas cuja identidade de
género difere do seu sexo biolégico, ndo se reconhecendo como pertencente ao seu
sexo de nascimento (REIS, 2018). Transgéneros sdo pessoas que cuja identidade de
género transcende, descumprem ou violam de alguma forma as definicées binarias
de sexo (LANZ, 2014).

Alo(s) travestis sdo pessoas que expressam o seu género além dos padrdes
estabelecidos pela sociedade, had autores que conceituam as travestis como um
terceiro género, ndo-género ou agénero, pois apesar de vivenciarem papéis de ambos
0S sexos, ndo se reconhecem como homem ou mulher (JESUS, 2012).

Orientacéo ou identidade sexual € a forma como o individuo se sente atraido
sexualmente e/ou emocionalmente pelo outro, diferenciando-se da identidade de
género, que se refere a forma como o ser se identifica perante a sociedade tendo por
referéncia a construcéo social do que € masculino e do que é feminino. Vale ressaltar
gue sexualidade e identidade de género ndo possuem uma correlacdo, ndo ha uma
orientacdo sexual em funcdo do género das pessoas, assim, nem todo homem e
mulher sdo “naturalmente” heterossexuais (JESUS, 2012).

As lésbicas, gays e bissexuais sdo classificados como orientacdo sexual,
entretanto, se distinguem em relagéo ao seu objeto de desejo. A homossexualidade,
€ a classificacéo de pessoas que se relacionam com individuos do mesmo género, ou
seja, 0s gays sdo homens que se sentem atraidos sexualmente e/ou afetivamente por

outros homens enquanto as lésbicas sdo mulheres que se relacionam com outras
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mulheres. Bissexuais sdo pessoas que independentemente do seu sexo e género, se
relacionam com ambos os sexos, tanto masculino quanto feminino (SIQUEIRA, 2015).

Franca (2007) aponta que entre a comunidade LGBT existem subcategorias
para os gays e lésbicas. Os gays podem ser classificados como barbies, ou sejam,
homens que apresentam uma aparéncia viril e musculosa, 0s ursos que valorizam
atributos como a gordura e pélos e por fim, os coroas que sdo compostos por homens
mais velhos, que se autodenominam como maduros. Ferreira e Siqueira (2007)
ressaltam que também hé& os gays afeminados, que sdo 0s homossexuais que
possuem caracteristicas fisicas e comportamentais femininas. Irigaray e Freitas
(2011) apontam as categorias encontradas entre as lésbicas, sendo as: lesbian chics,
menininhas, dykes, caminhoneiras.

Os assexuados e pansexuais também podem ser compreendidos como
orientacdo sexual, pois este engloba os desejos do individuo em relacdo ao outro.
Com isso os assexuados sdo aqueles que ndo se sentem atraidos por nenhum sexo
ou género, enquanto 0s pansexuais sao aqueles que se relacionam com todos os
individuos (REIS, 2018).

Queer pode ser traduzido como “esquisito”, “estranho” e é utilizada como forma
pejorativa as pessoas hao-heterossexuais. Algumas vertentes do movimento
homossexual assumem o termo para caracterizar sua perspectiva de oposicéo e de
contestacao a heteronormatividade compulséria da sociedade (LOURO, 2001). Sendo
assim, o movimento queer rompe com a visao binaria de classificacado e normalizacao
do comportamento sexual, ou seja, o termo surge como uma desconstrucdo da
oposicdo masculino-feminino defendendo uma politica pés-identitaria no campo da
sexualidade (SOUZA; CARRIERI, 2010). Na prética, é permitir que a prépria pessoa
se autodenomine conforme as classificacfes de sexo, orientacao sexual, expressao e
identidade de género (Quadro 1).

Contrario a ideia de identidade de género ou sexualidade, a
heteronormatividade busca empregar o “certo e normal”, considerando os homens e
mulheres heterossexuais cisgéneros como sendo 0 correto e superiores aos
homossexuais, acarretando assim em excluséo dos individuos ndo-heterossexuais de
politicas publicas e organizacionais, eventos ou atividades (IRIGARAY, 2011). A
heterossexualidade € a definicdo de seres que se relacionam com 0 sexo oposto,
enquanto o termo cisgénero é utilizado para se referir as pessoas cujo género e

padrdes sociais sdo desempenhados conforme o seu sexo biolégico (JESUS, 2012).
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Quadro 1 - Relacédo entre sexo bioldgico, género e orientacdo sexual

Caracteristicas intrinsecas ao individuo

Denominacao social

Sexo bioldgico Identifica-se como Atragao por
Mulher Cisgénero Mulher Mulher Mulher
Lésbica
Mulher Cisgénero Mulher Mulher Homem
Heterossexual
Mulher Cisgénero Mulher Mulher Ambos
Bissexual
Mulher Trans Lésbica Homem Mulher Mulher
Mulher Trans Homem Mulher Homem
Heterossexual
Mulher Trans Homem Mulher Ambos
Bissexual
Homem Cisgénero Homem Homem Mulher
Heterossexual
Homem Cisgénero Homem Homem Homem
gay
Homem Cisgénero Homem Homem Ambos
Bissexual
Homem Trans Mulher Homem Mulher
Heterossexual
Homem Trans gay Mulher Homem Homem
Homem Trans Mulher Homem Ambos
Bissexual

Fonte: Elaboracao do préprio autor.

O quadro 1 exemplifica algumas das relacdes entre sexo biolégico, género e
orientacdo sexual, no entanto, é importante ressaltar que existem diversas outras
formas de denominacao que estao intrinsecamente ligadas com o reconhecimento e
autodenominacédo que o individuo tem de si préprio e das suas formas de relacdes e

expressdes de género e sexualidade.
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2.2 Preconceito, Discriminacdo e Homofobia

Durante muitos séculos, a homossexualidade foi abordada por diferentes
vertentes. Pelo Estado, a homossexualidade era considerada crime, pecado pela
igreja e patologia pela ciéncia (LOPES, 2002). Essa construcéo histérica de errado,
pecaminoso e punivel faz com que os homossexuais vivenciem diversas barreiras de
inclusé@o social e organizacional, tais como: preconceitos, discriminagdo e homofobia.

O preconceito € explicado pela psicologia como sendo uma atitude hostil e de
aversdo a uma pessoa pertencente a um grupo, baseando-se nas crencas que ela
possua as caracteristicas negativas atribuidas a esse grupo (ALLPORT, 1954). Rios
(2007) classifica o preconceito como as percep¢ces mentais negativas a individuos
ou grupos socialmente inferiorizados. Na sociedade brasileira é possivel
identificarmos o preconceito a diversos grupos minoritarios, como 0S nhegros,
deficientes mentais e mulheres, no entanto, o preconceito vivenciado por esses
individuos sao decorrentes das suas atribui¢cdes fisicas enquanto o preconceito aos
gays séo por conta da percepcao social de desvio de conduta moral (IRIGARAY;
SARAIVA; CARRIERI, 2010).

A consequéncia dessas construcdes preconceituosas € a manifestacdo da
discriminagéo, que podem se apresentar por acoes que variam desde uma violéncia
simbdlica, como um tratamento diferenciado, passando por atitudes hostis e
pejorativas chegando a violéncias fisicas e de agressividade (MENEZES, 2002). A
discriminacdo é a materializacdo das atitudes arbitrarias, comissivas e omissivas,
relacionadas com o preconceito do individuo, o que leva a violacéo do direito individual
e do grupo (RIOS, 2007).

A discriminag&o ao publico LGBT é denominado como LGBTfobia, e segundo
o Manual de Comunicacédo LGBTI+, pode ser definida como “O medo, a averséo, ou
o oOdio irracional aos homossexuais, e, por extensdo, a todos os que manifestem
orientacdo sexual ou identidade de género diferente dos padrées heteronormativos”
(REIS, 2018 p. 35).

E importante ressaltar que a LGBTfobia é um conceito guarda-chuva utilizado
para descrever a discriminacdo e a violéncia contra pessoas LGBTs, no entanto, o

preconceito aos gays pode ser denominado como homofobia, lesbofobia para atos
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discriminatorios contra lésbicas, bifobia em relacdo aos bissexuais e transfobia para
pessoas trans (RIOS, 2018).

E possivel encontrarmos diversas formas de homofobia, inclusive entre a
comunidade LGBT, onde o0s gays sao preconceituosos com os gays afeminados,
adotando comportamentos e atitudes que sdo comparaveis a um homofébico
(FERREIRA; SIQUEIRA, 2007).

O que se percebe é que a homofobia esté incrustada na cultura e na sociedade,
que apesar de ser considerado inerente ao individuo, foi construido durante muitos
anos uma ideia do errado e pecaminoso contra essa minoria (FREITAS; SANTOS,
2017). Irigaray e Freitas (2013) complementam que essa homofobia incrustada se
refere a aceitacdo e adocdo de atitudes negativas contra os homossexuais e a
homossexualidade.

De acordo com Burns (1995) e Nungesser (1983), os individuos gays
compartilham essas atitudes negativas (homofobia egodistdnica) “por autoafirmacéo,
medo de serem tirados do armario e, inclusive, pela dificuldade em lidarem com sua
prépria orientagdo sexual” (apud IRIGARAY; FREITAS, 2013, p. 79).

No que se refere a origem e natureza da discriminacdo as abordagens
psicolégicas dividem as raizes do preconceito em dois grandes grupos: as teorias do
bode expiatério e as teorias projecionistas. A “teoria do bode expiatério” busca
classificar as condi¢des onde o individuo diante da frustracdo com algo que Ihe causa
mal-estar ou desconforto, busca identificar culpados e causadores dessa situagao,
atribuindo a razdo desse sentimento a certos grupos ou pessoas (RIOS, 2007).

O segundo grupo, a “teoria projecionista”, visa explicar o preconceito de acordo
como a projecao das frustragcbes do individuo a outra pessoa. O individuo, em
divergéncia com seu interior, busca resolver os seus dilemas a partir da projecao —
parcial ou completa — em determinados grupos, lhes atribuindo um tratamento hostil e
de violéncias podendo chegar, em situacdes extremas, a pura e simples eliminacao
(JUNQUEIRA, 2009).

Diante do exposto salienta-se que o preconceito, a discriminagéo e a homofobia
ocorrem nao apenas no convivio organizacional do individuo, mas sim, em todas as
relacdes sociais. HA uma urgéncia por estratégias governamentais e de politicas
publicas na tentativa de combater e enfrentar a essas barreiras vivenciadas pelos
homossexuais, uma vez que essa minoria, assim como varias outras, Sao vitimas

diarias do preconceito e da discriminacao.
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2.3 Oindividuo LGBT no contexto social

Em 2010, o Censo Demografico publicado pelo Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica (IBGE) revelou que no Brasil ha 60 mil casais homoafetivos, sendo o
Sudeste a regido com maior nimero de casais homossexuais, totalizando 32 mil.
Apesar de ndo existirem pesquisas que revelem o niumero exato da populacdo LGBT
no pais, o censo 2010 demonstra a dimensao dessa comunidade e a sua importancia
para o contexto social e organizacional do Brasil.

Essa visibilidade e notoriedade que LGBTs adquiriram nos ultimos anos é
reflexo do seu crescimento populacional e a conquista de espacos publicos, como no
cinema, televisdo, politica, esportes, entre outros. Um dos maiores simbolos da
visibilidade dos homossexuais é a parada LGBT que acontece todos os anos em
diversos paises do mundo e ao crescimento do mercado segmentado voltado a
homossexualidade (SIMOES; FACCHINI, 2009).

Além dessas conquistas, os homossexuais vém adquirindo uma série de
direitos basicos, como acesso ao casamento homoafetivo, atendimento médico
especializado, entre outros. Em maio de 2011, o Supremo Tribunal Federal (STF)
reconheceu as unides homoafetivas, dois anos depois 0 Conselho Nacional de Justica
(CNJ) estabeleceu no artigo 1° da resolugdo 175 que “E vedada as autoridades
competentes a recusa de habilitacdo, celebracdo de casamento civil ou de conversao
de uni&o estavel em casamento entre pessoas de mesmo sexo” (BRASIL, 2013).

Um dado que evidencia a importancia da uniao homoafetiva foi divulgado pelo
IBGE em 2017 no relatério estatisticos do Registro Civil, onde foram registrados 5.887
casamentos entre pessoas do mesmo sexo, 0 que representa um crescimento de 10%
em relagédo a 2016. A conquista do direito ao casamento entre casais do mesmo sexo,
abre precedentes para que 0s homossexuais passem a ser assegurados por diversas
leis, que até entdo, eram exclusivos aos casais heterossexuais, como a adocao de
crianga, ou a incluséo do conjuge no plano de saude, por exemplo.

Em 2013, a Portaria n° 2.803/MS redefiniu e ampliou o Processo
Transexualizador no Sistema Unico de Salde, onde determina que o Ministério da

Salide cumpra com as:
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Medidas necessarias para possibilitar a realizacdo no Sistema Unico de
Saude (SUS) de todos os procedimentos médicos para garantir a cirurgia de
transgenitalizagéo e a readequacdo sexual no Processo Transexualizador,
conforme os critérios estabelecidos na Resolugcdo n° 1.652 de 2002 do
Conselho Federal de Medicina (CFM) (BRASIL, 2013).

Com isso os individuos Transgéneros conquistaram o direito de realizar a
redesignac&o sexual pelo Sistema Unico de Salde (SUS), além do acompanhamento
ambulatorial com equipes multifuncionais, incluindo psicologos e assistentes sociais.
Em complemento a esse servi¢o, no Brasil é possivel alterar o nome civil e género no
registro de nascimento se comprovado a realizacdo do procedimento cirdrgico, em
alguns casos isolados é possivel a utilizagdo do nome social sem a realizacdo da
redesignacdo sexual, como por exemplo, no Exame Nacional de Ensino Médio -
ENEM (REIS, 2018).

Apesar dos avancos no que tange a promocéo da igualdade ao publico LGBT,
ainda hoje é possivel encontrarmos paises que caracterizam a homossexualidade
como crime, e estéo sujeitos até a pena de morte. O relatorio divulgado em 2017 pela
Associagdo Internacional de Lésbicas, Gays, Bissexuais, Trans e Intersexo (ILGA)
identificou 72 paises onde relacfes entre pessoas do mesmo sexo sdo considerados
crime, sendo que 8 preveem a pena de morte (FREITAS, SANTOS, 2017).

Hoje no Brasil a homofobia é considerada crime apés a decisdo do Superior
Tribunal de Justica, onde incluiu a homofobia e transfobia*® na Lei Federal 7716/89 —
Lei Antirracismo. Com isso, 0 texto passa a vigorar com a seguinte redacao: Art. 1°
“Serdo punidos, na forma desta Lei, os crimes de discriminacdo ou preconceito de
raca, cor, etnia, religido, procedéncia nacional, identidade de género ou orientacao
sexual” (BRASIL, 2019).

Apesar dos avancos e conquistas adquiridas pelo publico LGBT, o Brasil é
considerado um dos paises que mais matam homossexuais no mundo. Um relatério
publicado pela ONG Transgender Europe (TGEu) em novembro de 2016, aponta o
Brasil no topo do ranking de paises com mais registros de homicidios de pessoas
transgéneras.

Uma pesquisa complementar realizada pelo Grupo Gay de Bahia (GGB),

entidade que levanta dados sobre assassinatos da populacdo LGBT no Brasil ha 38

4 Preconceito e discriminacdo contra o/a(s) transexuais e transgéneros
5 Disponivel em <http://spbancarios.com.br/02/2019/criminalizacao-da-homofobia-volta-pauta-do-stf>.
Acesso em: 05 de mar. de 2019.


http://spbancarios.com.br/02/2019/criminalizacao-da-homofobia-volta-pauta-do-stf
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anos, registrou 420 homicidios desse tipo em 2018. Em 2017 o numero era ainda
maior, totalizando 445 mortes.

Em dados mais recentes, o cenario é ainda mais preocupante. Segundo
relatério divulgado pelo Ministério dos Direitos Humanos revela que no Brasil de 2011
ao primeiro semestre de 2018 foram registrados em todo territério nacional 13.190

denlncias por crimes de 6dio® e violéncia a comunidade LGBT (Gréafico 1).

Gréafico 1 - Série histérica de denuncias
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Fonte: Elaboracéo prépria a partir de dados do Ministério dos Direitos Humanos (2018).

Apesar desse numero ter decrescido nos ultimos anos o dado ainda é
alarmante e evidéncia e urgéncia de politicas pautadas para protecdo e seguranca
dos homossexuais no contexto social, além de punir e penalizar todas e quaisquer

formas de preconceito e discriminacao contra os LGBTSs.

2.4 Oindividuo LGBT no contexto organizacional

Nos trés nucleos onde o individuo se desenvolve, o familiar, o social e o
profissional, € nas organizagdes que a “negacao” da homossexualidade é mais
presente (MEDEIROS, 2007).

6 Crimes motivados pelo preconceito a um certo grupo.
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E nesse cenario que o sujeito vivencia as relacdes entre trabalho, sofrimento e
prazer que surgem daqueles que temem em nao satisfazer as exigéncias da empresa,
ou de n&o se adaptaram a “cultura” do ambiente organizacional (CRISTOPHE, 2007).
Heloani e Capitdo (2012) complementam que o sofrimento no trabalho surge daqueles
gue concernem as péssimas condi¢des de trabalho objetivas, como também, as de
carater mais subjetivo, tais como o0 medo do desemprego, ou simplesmente de ser
“‘uma pega que ndo mais se encaixa ao jogo da empresa’.

Apesar das relagcdes de sofrimento, o trabalho ocupa papel central na vida do
individuo, sendo nas organizagcbes que 0S sujeitos tracam metas, objetivos
profissionais e pessoais além do reconhecimento em estar inserido em uma
organizagdo, o que se caracteriza como um indicador de seguridade social pois € no
trabalho que o individuo se sente Uutil e realizado (AUGUSTO; FREITAS; MENDES,
2014).

Ao analisarmos essas dinamicas entre sofrimento e prazer, o homossexual
vivencia os maleficios do preconceito por parte das organizacdes, que por vezes esta
relacionada a falta de flexibilidade, falta de empatia, preconceito e discrimina¢éo. Essa
proibicdo da discriminacdo em termos organizacionais pode ser definida conforme o
artigo 1° da Convencéo Internacional sobre a Eliminacdo de todas as Formas de
Discriminacao:

a) Toda distin¢do, excluséo ou preferéncia, com base em Raga, cor, sexo,
religido, opinido politica, nacionalidade ou origem social, que tenha por efeito
anular ou reduzir a igualdade de oportunidade ou de tratamento no emprego
ou profisséo;

b) Qualquer outra distingdo, exclusdo ou preferéncia, que tenha por efeito
anular ou reduzir a igualdade de oportunidades, ou tratamento no emprego
ou profissé@o, conforme pode ser determinado pelo pais membro concernente,
apos consultar organizacdes representativas de empregadores e

trabalhadores, se as houver, e outros organismos adequados (BRASIL,
1964).

SituacOes de discriminacdo e preconceito sédo identificadas por trabalhadores
homossexuais em quatro diferentes momentos, sendo eles: a) Fase pré-contratual; b)
Fase contratual; c) Desligamento do empregado; e, d) Pds-contrato. Na fase pré-
contratual, a discriminacdo se da por meio de questionamentos e investigacdes sobre
a vida pessoal do entrevistado, visando verificar se o individuo € ou ndo homossexual
(MEDEIROS, 2007). Uma pesquisa realizada pela empresa de recrutamento e

selecdo ELANCERS, em 2015 com cerca de dez mil empresas, aponta que 7% das
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organizacdes ndo contratariam homossexuais para o seu quadro de funcionarios
(FERES, 2015).

Apesar da constituicdo inibir atos discriminatérios para contratagdo de um
funcionario, a Lei n°® 9.029 n&do assegura a protecdo contra discriminacfes decorrentes

da sexualidade ou identidade de género do individuo:

E proibida a adog&o de qualquer pratica discriminatéria e limitativa para efeito
de acesso a relagao de trabalho, ou de sua manutencgéo, por motivo de sexo,
origem, raca, cor, estado civil, situacdo familiar, deficiéncia, reabilitag&o
profissional, idade, entre outros, ressalvadas, nesse caso, as hip6teses de
protecdo a crianca e ao adolescente (BRASIL, 1995).

Apesar da lacuna na legislagcéo, a Proposta de Emenda a Constituicao (PEC)
66/2003 busca alterar a redacao dos artigos 3° e 7° da Constituicdo Federal incluindo
ao texto original a proibicdo de diferenca de salarios, exercicio de funcéo e critério de
admissédo por motivo de discriminagcdo por orientacdo e expressao sexual, etnia,
crenca religiosa, convicgao politica, condicéo fisica, psiquica ou mental.

A fase contratual é a etapa onde o Individuo € inserido na organizacao. Durante
essa fase, quando o trabalhador homossexual tem a sua sexualidade exposta, esse
funcionario vivencia diversas situacdes de preconceito e discriminacdo que vao desde
a exclusdo pelos companheiros de trabalho, passando a ser objeto de piadas,
constrangimentos, humilhacbes e assédio moral por seus colegas ou superiores
hierarquicos (MEDEIROS, 2007; IRIGARAY, SARAIVA E CARIERRI, 2010).

Com esse cenario de discriminacdo e inseguranca, o individuo teme em
assumir a sua sexualidade por receio de perder o seu emprego. Irigaray e Freitas
(2007) em seu trabalho “Estratégia de Sobrevivéncia dos Gays no Ambiente de
Trabalho” estudaram o comportamento do individuo no contexto organizacional e as
formas de expressao da sua sexualidade, que conforme afirmam os autores, ha trés
grandes categorias de funcionarios homossexuais e bissexuais: 0s que séo totalmente
assumidos, os parcialmente assumidos e 0s ndo assumidos. Os totalmente assumidos
sao classificados como “gladiadores” ou “pacificadores”. Os parcialmente assumidos
utilizam as estratégias “gente boa” ou “super homens”. Por ultimo, os ndo-assumidos
utilizam trés tipos de estratégias: “machdes”, “sedutores” ou “invisiveis”.

Os homossexuais assumidos que adotam a estratégia de gladiadores,
assumem uma conduta de enfrentamento e luta pelos seus direitos, enquanto o0s

pacificadores evitam qualquer tipo de conflito buscando ser simpaticos, bem
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humorados e ndo negam ajuda a nenhum colega de trabalho, estando sempre
dispostos a cooperar e trabalhar em equipe (IRIGARAY; FREITAS, 2007). Por meio
da estratégia de ser “o gente boa”, procuram se destacar sendo bons colegas e bem
humorados, no entanto, buscam se desviarem de um possivel foco de atencao sobre
a sua orientacdo sexual. Os “super homem” procuram demonstrar eficiéncia,
dedicacéao total ao trabalho na tentativa de se desviarem de uma possivel atencao
para sua sexualidade (IRIGARAY; FREITAS, 2007).

Para Irigaray e Freitas (2007) os individuos ndo assumidos utilizam a estratégia
de serem Machao, onde buscam evitar contato social com outros homossexuais, se
referindo a esses de forma pejorativa e utilizam comportamentos heterossexuais como
falar de mulher e futebol. Os sedutores sdo marcados pelos galanteios as mulheres e
exaltam constantemente as suas aventuras e dotes sexuais. Os ndo assumidos que
utilizam a estratégia de homem invisivel buscam chamar o minimo de atenc&o,
preferindo serem percebidos como timido.

Observa-se que o ato de se manter “no armario” ou utilizar estratégias para
enfrentamento da homofobia ndo se caracteriza como uma escolha facil para o
individuo homossexual, pois por diversas vezes esté atrelado ao medo de serem alvos
de constante humilhacdo, como piadas homofébicas, discriminacdo e desigualdade
de tratamento, como em questdes associadas a ascensdo na carreira (SIQUEIRA, et
al., 2009).

Ao analisarmos as Travestis, Transexuais e Transgéneros esse medo e
inseguranca é ainda maior, pois ao contrario dos homossexuais que conseguem omitir
a sua sexualidade, as/os pessoas trans ndo possuem esse mesmo “privilégio”, pois
estes carregam consigo os trejeitos, feicOes e expressdes diariamente, se tornando
um alvo facil de atagues homofébicos (CARRIERI; SOUZA; AGUIAR, 2014).

Dessa forma na auséncia de uma possibilidade de ingressar em um trabalho
formal faz com que as Travestis, Transexuais e Transgéneros tracem diferentes
maneiras de sobrevivéncia, conforme evidenciado no relatério divulgado pela

Associagdo Nacional de Travestis e Transexuais (ANTRA).

90% da populacao de Travestis e Transexuais utilizam a prostituicdo como
fonte de renda, e possibilidade de subsisténcia, devido a dificuldade de
insercdo no mercado formal de trabalho e a deficiéncia na qualificagéo
profissional causada pela exclusédo social, familiar e escolar (ANTRA, 2017).
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Siqueira et. al. (2009, p. 449) observam que o assédio moral nas organizacdes
se manifesta por meio de agressbes dos colegas de trabalho ou superiores
hierarquicos, “por manobras perversas, por lideres narcisistas destrutivos ou por
abuso de poder, o sujeito € invadido em sua subjetividade pela desqualificagcéo, pelo
isolamento e pela falta da comunicagédo”. Esse processo de assédio moral traz sério
prejuizos para o funcionario, para a organizagao e para sociedade.

Neste momento, se inicia a fase de desligamento do empregado, pois conforme
aponta Filho e Siqueira (2008), os individuos ao serem acometidos pelas condutas
abusivas se sentem desmotivados e perdem inteiramente a disposicéo e paixao pela
vida, resultando assim em funcionarios improdutivos e que ndo atendem as
expectativas da organizacao. Hirigoyen (2006) configura que essa forma de assédio,
perdura por pouco tempo, pois poucas empresas tendem a manter um empregado
improdutivo, apesar de serem nelas onde se localizam os casos de assédio moral
consciente e deliberado, numa tentativa de fazer o empregado pedir demisséao.

Por fim, na fase pos-contrato, a discriminacéo extrapola o contrato de trabalho
e 0 ambiente organizacional. Nessa fase o empregador do funcionario homossexual
utiliza de mecanismos sordidos para denegrir a imagem do individuo dificultando ou
impossibilitando a contracdo desse trabalhador em outras organizacdes (MEDEIROS,
2007).

O que se percebe é que apesar da existéncia de leis que assegurem os direitos
dos homossexuais e que proibam a pratica de atos discriminatérios, ndo se
caracterizam como um mecanismo Unico para promoc¢do da igualdade, sendo
necessario uma cultura organizacional “amigavel” em relagdo aos homossexuais
(GARCIA; SOUZA, 2010).

No contexto organizacional € possivel encontrar empresas que possuam
politicas de apoio ao movimento gay, e buscam criar um ambiente inclusivo onde os
homossexuais séo tratados com respeito. Esses locais sdo comumentemente
chamado “gay-friendly” e é utilizado para designar lugares, pessoas, politicas e
instituicbes que sdo abertas e inclusivas ao publico LGBT (SIQUEIRA, 2015). No
Brasil, observa-se diversas organizacbes que possuem em seu codigo de ética,
politicas de inclusdo a diversas minorias e oferecem apoio a diversidade.

A Caixa Economica Federal através do seu programa “CAIXA DE
DIVERSIDADE”, criado em 2005, desenvolve agdes inclusivas em quatro eixos:

equidade de género, igualdade racial, orientacdo sexual e pessoas com deficiéncia. A
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empresa tem investido em promocdes de inclusao e afirmacéo da diversidade tanto
no ambito interno, com campanhas de engajamento e investimentos na contratacdo e
qualificacdo de profissionais-alvos da estratégia de diversidade, quanto externo
através da preparacdo da infraestrutura fisica da Instituicdo para atender clientes com
deficiéncia.

Os meios de comunicacdo sao outros mecanismos utilizados pelas
organizagOes para evidenciar o seu apoio a causa. Em Junho, comemora-se 0 més
do Orgulho LGBT e como forma de apoio a causa, diversas empresas se
manifestaram a favor da diversidade sexual por meio das redes sociais ou anuncios
por meio da publicidade e propaganda. Uma dessas empresas foram as Lojas
Americanas S.A. que em sua publicidade e cartazes, expds um casal homoafetivo.
Outro exemplo de organizacdo que apoia a diversidade por meio de campanhas
publicitarias, é a instituicdo financeira Banco do Brasil S.A. que contou com
representacfes sexuais, de género, cor, raca e estilos, no entanto, a propaganda foi
vetada pelo entdo atual Presidente da Republica.

Além das acbes de veto de propagandas, as conquistas organizacionais e
sociais vivem uma situacdo delicada no atual contexto politico do Brasil, em funcao
do discurso preconceituoso e 0S retrocessos nas pautas governamentais aos
homossexuais, como exemplo, a Medida Proviséria de n® 870/19 que prevé as
politicas e diretrizes destinadas a promocao dos direitos humanos ndo menciona a
populacdo LGBT.

Apesar das politicas antidiscriminatorias e de apoio a causa significarem uma
conquista para combate a homofobia e representarem uma forma de inclusdo aos
homossexuais no mercado de trabalho, por vezes ndo se caracterizam como um
mecanismos eficazes contra o preconceito. Em 2017, a empresa Via Varejo S/A, uma
das maiores varejistas de eletroeletrénicos do mundo, foi condenada a pagar multa
indenizatéria por homofobia e assédio moral a um ex funcionério. Outro caso ocorreu
no Banco Bradesco em 2009, onde a empresa foi condenada por assédio moral,
discriminacdo e danos materiais, por um empregado que era alvo constante de

homofobia pelo seu superior e colegas de trabalho.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo é realizado o detalhamento das técnicas e métodos utilizados
durante a pesquisa. Busca-se além de evidenciar a tipologia do trabalho, oferecer

maior conhecimento acerca dos entrevistados e do processo de captacao de dados.

3.1 Tipologia e descricdo geral dos métodos de pesquisa

Este trabalho foi embasado por pesquisa descritiva e exploratéria, de acordo
com os objetivos do estudo aqui proposto. De modo geral, o objetivo é o de levantar
experiéncias vivenciadas por individuos homossexuais nas organizacées em funcao
da sua sexualidade. Os objetivos especificos por sua vez, consistem em: identificar e
analisar as principais barreiras sociais e organizacionais relacionadas com a deciséao
de “sair do armario”; levantar as principais acfes adotadas pelos individuos
homossexuais para ocultacdo da sua sexualidade e as consequéncias de se assumir
gay no ambiente de trabalho; e, levantar as principais politicas de inclusdo do publico
LGBT nas organizacbes e se essas estdo funcionando segundo a Otica dos
entrevistados.

Segundo Richardson (2017, p. 223) a pesquisa descritiva “pode abordar
aspectos amplos como o levantamento da opinido e atitudes da populacdo acerca de
determinada situagcédo”. Lakatos e Marconi (2017) complementam que as pesquisas
descritivas buscam identificar as relacdes entre variaveis, além de descrever as
caracteristicas de uma populacao.

A pesquisa também é classificada como exploratoria pois visa descobrir
relacdes entre fendbmenos. De acordo com Richardson (2017, p. 4) “faz-se uma
pesquisa exploratéria ndo apenas para conhecer o tipo de relacdo existente, mas
sobretudo para determinar a existéncia de relacao”. Esse tipo de método corresponde
aos objetivos do estudo aqui proposto, que é o de analisar as relagbes entre
sexualidade e o ambiente de trabalho.

Quanto a natureza das variaveis estudadas, a pesquisa é classificada como

qualitativa, pois “ndo pretende numerar ou medir unidades ou categorias
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homogéneas”, além de ser “uma forma adequada para entender a natureza de um
fendmeno social” (RICHARDSON, 2015, p. 90).

Dentre os métodos qualitativos, a técnica utilizada para coleta de dados foi a
entrevista semiestruturada que permite uma maior liberdade ao entrevistador para
melhor desenvolver o tema, possibilitando assim a possibilidade de explorar
amplamente a questdo (LAKATOS; MARCONI, 2017). A entrevista semiestruturada &
baseada por um roteiro previamente preparado (Apéndice A) que possibilita a coleta
de dados qualitativos e comparaveis, no entanto, a maioria delas sdo geradas ao
decorrer da entrevista (RICHARDSON, 2017).

Com base nestes modelos, a abordagem qualitativa corresponde as
expectativas do trabalho, pois possibilita a observacdo e analise dos efeitos de ser
gay nas organizagcfes, segundo a Otica dos entrevistados, além de possibilitar a
identificacdo das experiéncias vivenciadas no cotidiano destes profissionais no

ambiente de trabalho.

3.2 Caracterizagao dos participantes

Os participantes da pesquisa foram selecionados com base nos seguintes
critérios de selecao:
a) Homens gays;
b) Residentes do Distrito Federal,
c) Empregados ativos de empresas publicas, privadas ou de economia mista.
A escolha dos profissionais, exclusivamente homens, residentes do Distrito
Federal, se deu para que houvesse uma amostra homogénea contribuindo para uma
comparacao entre as experiéncias individuais de cada participante, além de
possibilitar a analise dos diferentes contextos em que o profissional esta inserido
(setor publico ou privado). As demais pessoas que compde o0 acrénimo da sigla da
comunidade LGBT, nédo foram inseridas como objeto de pesquisa, pois observa-se
gue as experiéncias vivenciadas pelas Lésbicas, Bissexuais, Travestis, Transexuais e

Transgéneros se diferenciam em diversos aspectos.
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A amostra € composta por 8 (oito) participantes, homossexuais masculinos,

com faixa etaria de 21 a 43 anos, em variados niveis de escolaridade, empregados

em instituicbes publicas, privadas e de economia mista, celetistas, residentes e

domiciliados em Brasilia (Quadro 2). O acesso aos participantes da pesquisa se deu

através de indicacdo de amigos, integrantes de movimentos sociais e de apoio a

causa.

Quadro 2 — Perfil dos entrevistados

Participante

Perfil dos participantes

Idade Escolaridade Profisséo Tipo de Tipo de~
Empresa Contratacao
Entrevistado 1 34 Pés-graduacéo Funcionério Publica Estatutario
(incompleto) publico
Entrevistado 2 23 Superior completo Mensageiro Privada Celetista
Entrevistado 3 21 Superior Professor Privada Celetista
incompleto
Entrevistado 4 21 Superior Professor Publica Celetista
incompleto
Entrevistado 5 43 Superior Arquivista Privada Celetista
Incompleto
Entrevistado 6 27 Superior completo Maquiador Privada Celetista
Entrevistado 7 28 Superior Estagiario e Pudblica e Estagiario e
incompleto personal privada Celetista
trainer
Entrevistado 8 37 Superior completo Funcionario  Economia mista Celetista
publico

Conforme se observa no quadro acima, os participantes da pesquisa sao

identificados apenas como “Entrevistados”, tal procedimento foi utilizado como forma

de protecdo e garantia de anonimato dos participantes. Todos o0s entrevistados

assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice B), autorizando

a utilizacdo dos depoimentos captados contanto que a sua identidade fosse

preservada, além de possibilitar a desisténcia da participacdo na pesquisa.
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3.4 Caracterizacéo e descricdo dos instrumentos de pesquisa

A coleta de dados pode ser classificada como mista, pois foram utilizados
dados priméarios e secundarios para elaboracdo da pesquisa. As fontes de dados
primarias sao aquelas obtidas a partir da pesquisa de campo, através das entrevistas
gue nédo receberam qualquer tratamento analitico (GIL, 2008).

Os dados secundérios sdo aqueles obtidos através de relatérios de pesquisa,
relatérios de empresas, tabelas estatisticas etc. (GIL, 2008). Nesse caso, foram
utilizados dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, do atual Ministério
da Mulher, da Familia e dos Direitos Humanos.

Além dos dados supracitados, foram utilizados também o levantamento
bibliografico que fundamentaram a pesquisa de maneira a analisar aspectos, termos
e conceitos importantes para o estudo, e de forma similar foi formulado o roteiro de
entrevista de acordo com os estudos realizadas.

O roteiro de entrevista foi estruturado com 22 (vinte e duas) perguntas que
buscam identificar e analisar os objetivos do trabalho aqui proposto. As perguntas
podem ser classificadas em quatro dimensdes: a) vida pessoal; b) orientacdo sexual;
c) sexualidade e o ambiente de trabalho; d) politicas de combate ao preconceito e de
apoio aos LGBTSs.

Sobre a vida pessoal do individuo foram abordadas questbes
sociodemogréficas como idade, grau de instrucdo, além do relacionamento do
participante com parentes, familiares e amigos ap0s o processo de coming out e 0s
principais desafios de ser gay na sociedade.

Foi questionado ao entrevistado sobre o processo de aceitacao e identificacao
com a sua sexualidade. Nesse momento, buscou-se analisar os principais desafios
em ser homossexual no ambito social e organizacional.

Sobre a sexualidade no contexto organizacional abordaram-se questdes
relacionadas ao processo de coming out ou in closeted. Aos entrevistados
declaradamente gay foram realizadas perguntas sobre as experiéncias vivenciadas
no ambito organizacional em func¢éo da sua sexualidade e os principais efeitos de ser
gay no trabalho. No caso dos individuos que optaram por ndo se assumir, foram

guestionadas as estratégias utilizadas pelo funcionario para omitir a sua sexualidade.
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Por altimo, captou-se a percepc¢éao do individuo acerca das politicas adotadas
pelas organizacdes no que se refere ao combate a homofobia e de inclusdo as
minorias no contexto organizacional, e se essas, estao funcionando segundo a otica

do entrevistado.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para coleta dos dados foram agendados previamente encontros presenciais de
acordo com a disponibilidade do participante. Os encontros ocorreram entre os dias
06/04 a 11/05/2019. As entrevistas ocorreram em ambientes fechados para que nao
houvesse interferéncia externa ou que deixasse 0 entrevistado desconfortavel,
possibilitando um local propicio e de abertura ao individuo. As entrevistas tiveram em
média de 00:31 a 00:57 minutos de gravacao que totalizam em 5:32:11 de audio, que
foram captados por meio de aparelhos eletrénicos e celulares.

A partir desse material foram aplicadas as técnicas de transcricdo ipsis litteris
dos &udios obtidos, que consiste em transformar um discurso oral num texto escrito
(RICHARDSON, 2017). O processo de transcricao de dados ocorreu no periodo do
dia 12/05 a 01/06/2019, e foram utilizados programas como o Microsoft Office Word
para transcri¢cdo dos discursos em audio para texto.

A partir deste material transcrito em documento de texto, utilizou-se o software
de andlise de dados qualitativos — MAXQDA, que possibilitou uma melhor
sistematizacdo dos tdpicos de analises dos resultados e discussdes, além de
contribuir em uma otimizacdo de tempo e esforcos, dado que o programa oferece
mecanismos de visualizacdes das informacfes, tais como mapas mentais que
contribuiram para formacdo de uma correlacéo entre os discursos dos participantes.
Apés os dados transcritos, para realizacédo da analise dos dados, foi utilizado o método

de andlise de contetdo.

Trata-se de compreender melhor um discurso, de aprofundar suas
caracteristicas (gramaticais, fonoldgicas, cognitivas, ideoldgicas etc.) e extrair
0S momentos mais importantes. Portanto, deve basear-se em teorias
relevantes que sirvam de marco de explicacdo para as descobertas do
pesquisador (RICHARDSON, 2017, p. 243).
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4 RESULTADO E DISCUSSAO

Para realizar a discussdo dos resultados, os elementos de andlises foram
classificados em categorias que visam identificar a frequéncia de resposta para as
guestdes do roteiro de entrevista. As categorias se dividem em: |) Os desafios de ser
gay: a homossexualidade e seus desdobramentos; Il) perspectivas e desafios no
contexto organizacional; 11l) Coming out e in closeted: estratégias de sobrevivéncias e
de enfrentamento do preconceito nas organizacoes; IV) As consequéncias de ser gay
nas organizacfes contemporaneas, e; V) O papel da organizacdo na promocao da

diversidade e de inclusdo das minorias.

4.1 Os desafios de ser gay: a homossexualidade e seus desdobramentos

O primeiro bloco de perguntas busca identificar as perspectivas e desafios de
ser gay na sociedade brasileira segundo a 6tica dos entrevistados. Essa categoria se
faz necesséria para analisarmos os principais constructos sociais do que € ser gay, e
0s impasses vivenciado pelos homossexuais no que tange os medos, preconceitos e
a aceitacao familiar, além dos relacionamentos com os amigos e com a sociedade.

Ao questionarmos os fatores que 0s entrevistados acreditam que contribuam
para a discriminacdo contra 0s homossexuais no contexto social, os depoimentos
revelaram que a falta de instrucéo e de informacéao (Siqueira, 2009), atrelada a cultura
do machismo e prépria homofobia foram os principais motivos para marginalizacao

dos homossexuais.

Eu ndo sei se é por conta de ndo ter acesso a outras informacgées né?! Ou
ndo procurar saber como que uma pessoa € gay e age ou ndo, mas eu
percebo e eu acho que é fato que a falta de instrugéo, de informacgéo ou
escolaridade, ela acaba influenciando muito nessa questdo da aceitagdo ou
ndo. (Entrevistado 1)

A gente ndo pode deixar de levar em consideragdo, o machismo que esta
intrinseco na sociedade brasileira. A questéo da prépria cultura do machismo,
da misoginia, da homofobia também, que hoje “t4” até incentivada pelo
governo né?! Que € um grande problema. Isso tudo acaba dificultando essa
aceitacdo dos gays. (Entrevistado 1)

E cultural, discriminar gay porque é diferente. Qualquer coisa que ¢é diferente,
qualquer pessoa diferente. Eles foram habituados a tratar mal quem é
diferente, a desumanizar, tirar a humanidade da pessoa, que ai vocé pode
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tratar ela da forma que quiser. Quando vocé reconhece a outra pessoa como
humana, como igual a vocé, fica mais dificil de vocé tratar ela, da forma que
eles fazem, espancamento, isso é tudo desumanizagdo, desumanidade e na
verdade séo eles que, que acabam se tornando desumanos. (Entrevistado 5)

Essa cultura do machismo e do preconceito se agrava ainda mais ao
analisarmos as tradicdes e o0 contexto social ao qual o entrevistado estava submetido
na fase de desenvolvimento e crescimento. Nota-se que historicamente a dura criacao
de cidades do interior do pais dificultam a percepcédo e aceitacdo sobre o que € ser
gay, que em grande parte esta atrelada ao pouco ou nenhum contato com questdes
de sexualidade e a ideia cultural e social de que apenas heterossexuais sdo “normais”.
Essas barreiras de aceitacdo fazem com que a necessidade de se manter no armario

seja ainda maior.

No passado era um pouco mais dificil né, cidades de interior que eu venho
né?! E essas questdes de aceitagdo € um pouco mais complicado nessas
cidades vamos dizer assim, ou por conta de que as pessoas ndo convivem
muito com esse tipo de orientacdo né, entdo as pessoas acabam realmente
tendo um pouco mais de preconceito. (Entrevistado 8)

E, familia... também por ser a formagcéo cultural, porque eu era do interior
entéo... no interior as pessoas vivem naguele mundo né de se esconder e tal.
(Entrevistado 1)

Eu acredito que seja isso que leva muitas pessoas principalmente do interior
e até algumas pessoas também de cidade maiores a viverem essa questao
do armario. (Entrevistado 1)

Conforme aponta os entrevistados, a cultura do machismo cria um cenario de
criticas e de discriminacdo ndo apenas aos gays, mas todas as conjunturas
relacionadas ao feminino. O homossexual ao possuir tragos e trejeitos mais

afeminados sao alvo constante de ataques.

Esse problema tudo achar que é feminino, é uma coisa negativa, tudo que é
mais feminino é mais negativo, ser mais um pouco afeminado € negativo, até
as mulheres em si, se as mulheres forem pra trabalhar um pouco mais
afeminadas, com saia e com uma blusa um pouco mais afeminada as
pessoas vao achar ruim. (Entrevistado 3)

Essa analogia faz com que os gays afeminados sejam alvo constante de
preconceitos. Os entrevistados relataram que o fato de uma pessoa possuir 0s

trejeitos, vestimentas e falas da comunidade LGBT, tornam esses individuos mais
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vulneraveis a criticas e atagues homofébicos. A questdao do “ndo tenho problemas
com gay, desde que nao seja afeminado” é um termo recorrente no discurso dos
entrevistados. Em uma tentativa de contornar essa situacdo de constante ameaca,
observa-se que alguns individuos tragcam padrfes heteronormativos nas formas de se

vestir ou de se portar.

Os gays afeminados sdo os que mais sofrem de homofobia, do que as
pessoas mais padrdes, digamos assim, por exemplo o gay branco, rico que
se veste como homem hetero, ele vai ser muito mais aceito, na sociedade,
em relacionamento social e trabalho, dentro de casa também, enquanto a gay
afeminada ela sofre um pouco mais de problema, quanto a isso. E cobrado
muito a postura, a voz o jeito que vocé fala, como vocé gesticula, e ainda tem
essa masculinizagdo, como se houvesse uma coisa padrdo a ser seguido, e
gue se vocé ndo t4 dentro desse padréo, vocé ndo é aceitado. (Entrevistado
4)

Até por essa questéo historica né, desse racismo histérico e principalmente
contra os afeminados, porque tem aquela questdo “ah é gay mas ndo da
pinta” e cara isso é totalmente errado porque sempre, todas as nossas lutas,
tudo que a gente ja conquistou até hoje quem primeiro deu a cara a tapa
foram os afeminados, eles que sofreram, e hoje mais ainda com tanta
discriminagdo, tanta homofobia entdo assim, acaba que eles sdo mais
prejudicados entdo eu acho que eles tem que ser os mais defendidos, os mais
protegidos. (Entrevistado 1)

Apesar dessa necessidade de protecdo, o discurso dos participantes da
pesquisa revela que o preconceito aos homossexuais afeminados surge nao apenas

dos heterossexuais, mas também dentro da comunidade LGBT. E importante ressaltar

7

gue essa exclusdo entre o préprio grupo € um tema abordado anteriormente na
pesquisa de Ferreira e Siqueira (2007). Essa exclusdo ocasiona no homossexual uma

sensacao de invulnerabilidade e de ndo pertencimento na sociedade e entre 0s gays.

Eu acredito que, que o fato da pessoa, do homossexual ser afeminado, ele
sofre com muito mais preconceito, com certeza [...] os desafios sdo também
muito maiores, isso se ele ndo for agredido, porque, eu vejo muita gente, a
histéria de gente de que foi agredida, pelo simples fato de ser afeminada,
dentro do préprio, grupo LGBT, a gente vé outros homossexuais com
preconceito com aqueles que sao mais afeminados. (Entrevistado 7)

Olha, existe muito preconceito velado, ainda dentro das organizacdes, da
sociedade, dentro da familia, tanto que a gente houve relato né, que a pessoa
pode ser gay mas nao precisa ser uma menininha né, e até dentro da propria
comunidade LGBT existe essa diferenciagdo e meio que esse preconceito
das pessoas que sdo afeminadas né, entdo para essas pessoas € um
complicador ter essa condicao fisica de afunilamento. (Entrevistado 8)
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Além dos fatores culturais, sociais e histéricos as conjunturas vivenciadas pelos
homossexuais se distinguem na forma como o individuo gerencia a sua sexualidade
e decide para quem se assume. Durante a pesquisa todos os oito entrevistados

afirmaram ser abertamente assumidos sobre ser gay para familiares e amigos.

Ja passou do tempo, assim que eu procuro tipo, ndo me assumir para
ninguém, tipo pra escolher pessoas. Eu sou assim, nasci assim, sou desse
jeito, se vocé me perguntar vou responder normalmente. Eu acho que havia
um tempo quando eu era mais novo que eu realmente selecionava e pensava:
“essas pessoas eu procuro realmente selecionar, e essas pessoas eu posso
me abrir um pouco mais, e outras pessoas ndo”. Hoje em dia eu que acho
gue nao cabe mais isso, € melhor se abrir para todo mundo e tirar esse tabu.
(Entrevistado 3)

Hoje em dia, eu ja tenho um pouco mais de consciéncia com relacdo a isso.
Eu acho que eu acho que néo consigo mais nem disfargar, vamos dizer assim
ou ndo assumir diante de qualquer situacdo, entdo eu ndo tenho um certo
gerenciamento sabe? Assim, comportamental diferente daquilo que eu
poderia ser se eu fosse hetero, ndo, hoje em dia ja ndo tenho mais, ja tenho
esse amadurecimento dentro de mim entéo se hoje por exemplo 0s meus pais
viessem conversar ou perguntar alguma coisa sobre isso, eu nao teria
problema nenhum em concordar ou afirmar sobre a minha orientagéo.
(Entrevistado 8)

Observa-se que alguns participantes da pesquisa utilizam o fato de falar
abertamente sobre a sua sexualidade ou sobre ser afeminado como uma forma de

militincia e de combate ao preconceito.

Eu nado escolho lugar ndo. Sou super aberto, e as vezes até quando precisa...
algum lugar que acho que ha uma relevancia maior no sentido de chocar, eu
ainda falo, faco questdo de me assumir. (Entrevistado 1)

Quando vocé chega e ja se apresenta louca afeminada, assumido, vocé ja
cria uma barreira, para nenhuma pessoa tirar chacota, por que vai tirar
chacota de quem? Eu mesmo ja fui la e gritei que sou, né eu acho que
precisam ser afeminados com relacéo a tudo. (Entrevistado 6)

No entanto, o ato de “sair do armario” ndo se caracteriza como uma atitude facil
para todos os entrevistados. O medo de ataques homofobicos e a rejeicao familiar e
de amigos se caracterizam como um dos principais impasses para o individuo se

assumir como homossexual.

O medo de sofrer algum preconceito, de alguma coisa assim. De ser julgado,
mal julgado e tudo mais. Hoje em dia eu ndo tenho mais esse medo, ainda
tem aquela pressao digamos assim, de se eu sofrer algum preconceito vai
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ser meio chato, mas se acontecer, eu ja estarei preparado para isso.
(Entrevistado 3)

Eu acho que seria falta de aceitagdo da familia, alguns membros na verdade
né, mas o impacto maior, eu acho que a questédo de pai e mae, ndo ter um
pouco mais de recusa em relacdo a isso, devido a cultura, as dificuldades de
interpretacdo mesmo que possa ter sobre essa condi¢do. (Entrevistado 8)

O receio do isolamento e da exclusao social faz com que a necessidade de
permanecer no armario perdurem por bastante tempo, acarretando problemas de

relacionamentos e psicologicos.

Eu meio que fui forcado a me assumir para minha familia. [...] Foi muito
constrangedor, porque fui obrigado, for¢ado, colocado contra a parede a falar,
foi numa época que eu estava numa situacdo muito complicada, com
depressdo, com ansiedade com essas coisas e que acredito grandemente
que, muito dos meus problemas com ansiedade e depressao foram por causa
da minha familia. (Entrevistado 4)

Quando eu comecei me assumir, eu tinha problema em me abrir pra muitas
coisas na minha vida e eu acredito que até hoje eu que carrego meio que,
esse problema. Eu néo gosto de falar muito de mim, eu evito eu nao sou,
dependendo da situag&do eu ndo sou muito comunicativo, entdo eu acho, que
de tanto tempo de ficar sabe, guardando para mim mesmo? Eu acho que até
hoje eu guardo esses resquicios de ficar tipo bem na minha assim.
(Entrevistado 3)

Além das interferéncias externas para o individuo se assumir como
homossexual, o processo de auto aceitagdo surge como um dos percalcos
vivenciados pelos gays no processo de “sair do armario”. Essa homofobia interiorizada
pode ser entendida como uma derivagdo da homofobia egodistonica (BURNS, 1995;
NUNGESSER, 1983) que reflete na necessidade de reprimir os seus desejos e

interesses trouxeram problemas para saude dos entrevistados.

Na adolescéncia, a gente sempre tem essas... como € uma fase de
descobertas né a gente sempre fica... ndo se travando mas a gente acaba se
cobrando muito e como é passado pra gente essa questdo, que ser gay é
uma coisa errada, entdo a gente tem os desejos, s6 que a gente tem que
repreender ao mesmo tempo, entdo a gente vive numa dicotomia ali muito
grande. (Entrevistado 1)

Além das relacdes sociais e familiares, os entrevistados apontaram a religido

como um dos principais fatores que contribuem para a permanéncia no armario.
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Conforme apontado por Lopes (2002) a homossexualidade ocupou um espaco de
pecado pelaigreja e essa doutrinagdo do gay como pecado cria um cenario de duvidas
e conflitos internos para o préprio individuo, que se vé numa posicao de negacédo da

sua propria sexualidade.

Vocé cresce dentro de uma igreja, ouvindo que isso € errado, e aquilo é
errado, depois vocé se pega numa situacdo que vocé é tudo aquilo que as
pessoas dizem que é errado. Vocé se pega nessa situacao de: vocé é contra
ou vocé acredita e 0 que vocé acredita € contra a sua pessoa, entéo isso gera
muitos conflitos. (Entrevistado 4)

Eu ndo me aceitava, era um conflito muito grande interno, comigo mesmo,
porque, era dificil me ver naquela situacdo, me aceitar, um homossexual,
ainda mais eu de uma familia religiosa, que é protestante, que a vida inteira
eu escutei, que isso é errado, entdo, foi uma situacdo bem complicada.
(Entrevistado 7)

Essas duvidas e conflitos que surgem dos aspectos religiosos do individuo faz
com que muitos homossexuais recorram a espiritualidade como uma busca pela cura

Ou como uma estratégia para nao expor a sua sexualidade.

Eu era catdlico, depois eu fui testemunha de Jeova achando que isso ia... tipo
assim, me curar, s6 que ai depois conforme eu fui desenvolvendo, lendo e vi
gue ndo tinha nada a ver isso ai acabei saindo da religido e tocando o f***-
se. (Entrevistado 1)

Dessa maneira, observa-se que héa diversos avancos sobre a autoaceitacéo do
individuo com a sua sexualidade, no entanto, os homossexuais ainda vivenciam as
mazelas de uma sociedade preconceituosa. Conforme Louro (2002) aponta, grande
parte desse paradigma esta relacionado com a construcao historica sobre o que é ser
gay, e essa visao distorcida reforca a necessidade que o individuo sente em omitir a
sua sexualidade, utilizando critérios religiosos ou heteronormativos como forma de se

enquadrar nos padrdes impostos pela sociedade.
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4.2 Perspectivas e desafios no contexto organizacional

Além das barreiras de inclusdo e de relagbes sociais e familiares, as
organizacbes se caracterizam como um espaco onde o individuo gay necessita
gerenciar a sua sexualidade em busca de garantir a permanéncia e sobrevivéncia no
seu ambiente de trabalho. No ambito organizacional, atitudes de preconceito e de
homofobia séo vislumbrados diariamente sob diferentes formas e niveis hierarquicos.
Nesta categoria, serdo expostas as perspectivas e desafios vivenciadas pelos
empregados LGBTs nas suas organizacbes e a partir desses relatos, serdo
levantadas as principais medidas utilizadas pelas empresas com vista a reduzir o
preconceito e proporcionar um ambiente favoravel para funcionarios homossexuais.

A relacao entre a homossexualidade e a discriminacao por parte dos gestores
e supervisores se iniciam anteriormente a contratacdo do funcionario gay. Na fase pré-
contratual, o recrutador ou gestor da area utilizam critérios sexuais para a selecdo do
seu funcionario, conforme especificado por Medeiros (2007). Apesar de nenhum dos
entrevistados relatarem ter sido questionados na entrevista sobre a sua sexualidade,
eles apontam que o fato da selecéo ser algo interno da organizacao, o candidato ndo
sabe quais foram os critérios utilizados para deciséo e se a sua sexualidade interferiu

na escolha do recrutador.

No mercado de trabalho a entrevista sempre um problema assim, porque a
gente nunca sabe se a nossa forma, a nossa aparéncia vai influenciar no
julgamento da pessoa que ta fazendo entrevista, e entrevista de emprego
geralmente a gente nem recebe um feedback né, de... enfim se ndo passou,
por que ndo passou, entdo a gente fica meio que mercé do julgamento dos
outros, entdo acho que eu sinto que eu mudo muita coisa que eu faria, sé pra
poder me enquadrar ali, passar numa entrevista por exemplo, Isso é uma das
diferencas que eu sinto por ser gay. (Entrevistado 2)

De acordo com o0s entrevistados, esse questionamento inicial sobre a
sexualidade do individuo nem sempre ocorre de uma forma direta como critério de
desclassificacdo do candidato. Por vezes essa sondagem ocorre por meio de amigos
e conhecidos numa forma de classificar se havera algum empecilho na ascenséo

profissional do funcionario.
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Antes de eu ir pra esse setor, informaram da minha orientacdo, porque
gueriam saber se tinha algum problema ir um homossexual pra la, entdo
assim, dai eu ja vi que ali havia um problema [...] isso ndo devia ser
guestionado e outra coisa, me colocaram, me taxaram de besta, porque
assim, eu fui exposto. (Entrevistado 7)

Apés inserido na organizacéo, o funcionério gay sente a necessidade de omitir
a sua sexualidade em um primeiro momento, numa analise do contexto ao qual esta
inserido. Essa investigacdo inicial se intensifica nos trés primeiros meses de trabalho,
que € o periodo em que o empregado estd em fase de experiéncia. Os participantes
da pesquisa relatam que nesse momento, apenas as pessoas que eles sentem

confianca e seguridade séo as primeiras a saberem da sua sexualidade.

Nos trés primeiros meses que séo 0s trés meses de experiéncia, eu ndo... eu
néo faco questdo de falar para ninguém, porque eu sei que infelizmente isso
faz diferenca né, entdo eu conto com as pessoas, eu acho que as pessoas
que acaba sabendo sdo as pessoas que eu acho que ndo tem nenhum

problema com isso. (Entrevistado 2)

A questdo do preconceito ndo se manifesta apenas na selecdo ou ndo do
funcionario por ser gay, em alguns casos, a exigéncia para garantia do emprego € que
ele ndo expresse a sua subjetividade de forma explicita. Segundo os entrevistados,
ter que omitir a sua sexualidade para se enquadrar em padrdes da empresa € um

retrocesso dado os percal¢cos superados para sua auto aceitagao.

Quando eu cheguei, a pessoa que me indicou falou assim: “Olha, ndo diz pra
ninguém que vocé é gay”. Ai eu “ha?” E eu falei: “P6, eu levei... deu tanto
trabalho pra me aceitar, me assumir e agora eu vou ter que voltar pro
armario?!”. Mas enfim, eu precisava de dinheiro, né, pra viver, ai eu aceitei,
fiquei la, mas assim, & muito ruim bicho, porque vocé vive uma vida de mentira
e é tdo estranho é muito ruim, as pessoas ficam, te cobrando uma postura,
de relacdo entre as outras pessoas que vocé ndo tem, como, sei la ficar,
aqueles papos de cueca, aqueles papo de homem hetero que € uma delicia
de ouvir. (Entrevistado 5)

Foi bem constrangedora né, na verdade, eu estava tranquilo assim, mas ela
chegou a falar inclusive do jeito que eu sentava [...] porque geralmente a
gente sempre senta com a perna cruzada, do jeito que a gente sente mais a
vontade. Nao obrigatoriamente homem tem que sentar de um jeito e mulher
tem que sentar de outro jeito e falou que ele deveria me portar melhor, sentar
de uma outra forma de uma forma masculina e também com relacéo as
minhas vestimentas né, calca muito apertada ndo podia, ténis que fosse



44

modinha também néo podia, tinha que ser aquela coisa mais normal, aquela
coisa mais “hetera” mesmo, que as pessoas utilizavam. (Entrevistado 6)

Ja reclamaram da minha roupa, entdo, eu uso uma cal¢a, até o tornozelo, uso
uma bota, que tampa tudo, eu uso uma blusa, que sé porque, boto a blusa
um pouco maior assim, porgue eu nao aguento botar, a roupa, a blusa até
aqui, porque € um pouco maior e € muito quente a escola, me da agonia,
qualquer coisa aqui no pescogo ai vai reclamar que eu t6 decotado demais,
ai, eu fico, gente o que t4 acontecendo. (Entrevistado 3)

Na tentativa de contornar essa situacdo, alguns individuos recorrem a
profissbes e organizagbes mais inclusivas a empregados LGBTs. Algumas areas
possuem o histérico de serem mais receptivas a diversidade, no entanto, por vezes
essas areas carregam consigo um viés estereotipado que apenas reforca a ideia de

que gays sao preferiveis para espagcos mais femininos.

Sim, eu trabalho no hotel, e eu entreguei meu curriculo la depois de ter me
hospedado 14, e eu achei que fosse mais tranquilo, apesar de que eu nao sei
como sao os outros hotéis né?! Primeiro hotel que “to” trabalho é esse, mas
eu me decepcionei muito, porque eu achei que fosse... em relagéo a isso, em
relacdo a minha sexualidade especificamente, achei que fosse mais tranquilo
do que esta sendo, por causa dessas questbes mesmo. Porque eu lembro de
guando eu me hospedei no hotel, eu lembro de ter visto véarios funcionérios
gue claramente eram gay, que também né&o escondiam a sexualidade deles,
entao eu pensei que seria mais tranquilo. (Entrevistado 2)

No momento ta sendo, no momento foi principalmente como uma fuga do
mercado de trabalho, porque tA complicado entdo precisei assumir essa
figura, sou gay e uso maquiagem coloco cilios, ndo me monto mas é assim
gue eu vou me vender, entao eu acho que me beneficia muito, e é uma forma
a mais que eu tenho para poder oferecer no meu local de trabalho.
(Entrevistado 6)

Essa estereotipagem também é relatada por outros entrevistados, que apesar
de ndo terem escolhidos a sua profissdo em decorréncia da sua sexualidade,
observam que o mercado de trabalho e a sociedade fazem essa analogia entre o gay

com o publico feminino.

Infelizmente por conta desse proprio rango da sociedade, dessa
discriminacdo sempre esses servicos considerados, é... trabalhos
considerados femininos ligados a beleza né?! Tipo maquiador, cabelereiro,
eles sempre acabam delegando para os gays né, sempre foi estigmatizado
infelizmente. (Entrevistado 1)
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No entanto, algumas empresas observam a oportunidade de obterem lucros
sobre a imagem do funcionario gay e utilizam essa estereotipagem como forma de
atrair, em grande parte, o publico feminino que prefere ser atendidas por

homossexuais.

As mulheres gostam muito dos gays, pra cortar o cabelo, porque nédo é sé um
corte de cabelo, € um corte de cabelo, é ouvir os problemas dela, falar de
problema e principalmente dos relacionamentos, com homem, pra ter uma
visdo mais masculina da coisa, acaba virando um divd mesmo. Ja vivi isso de
perto. (Entrevistado 5)

A minha chefe, ela sentiu a necessidade da figura gay, foi exatamente por
esse motivo que ela fez com que eu saisse do administrativo e voltasse para
maquiagem, que ela sentiu a necessidade da figura gay que esta dentro de
um saldo de beleza, ai por isso que eu sou 0 maquiador principal, por essa
questdo da visibilidade gay mesmo, de ter algumas pessoas que realmente
querem ser atendidas por gays, porque sdo mais animadas sdo mais felizes
e de repente fazem o trabalho realmente melhor do que... uma outra pessoa.
(Entrevistado 6)

No meu ramo de maquiador, ter me assumido gay é uma figura que facilita
em certo ponto, porque algumas clientes querem ser atendidas por gays, elas
preferem, ai tipo, se tiver a figura do gay no saldo ou em algum site de
locacédo, de filmagem, elas preferem fazer o cabelo, fazer a maquiagem com
gay. (Entrevistado 6)

Apesar da conotacdo negativa sobre o individuo gay nas empresas € 0S
proveitos do funcionario assumido por parte da organizacdo, poder expressar a sua
subjetividade no trabalho é considerado pelos entrevistados como um indicador de
qualidade de vida.

Nos depoimentos dados, os entrevistados relatam a importancia em ser
auténtico com si proprio e os beneficios percebidos pelos participantes da pesquisa
no que diz respeito a motivacdo em nao precisar omitir a sua sexualidade. No entanto,
observa-se que a motivagdao em ser assumido contribui para dois pontos principais, 0
primeiro diz respeito ao individuo ndo precisar vivenciar uma vida dupla, ou seja, ndo
sente a necessidade de omitir a sua sexualidade ou camuflar algumas realidades. Em
segundo, nota-se que ser assumido na organizacao, contribui para evidenciar que o

fator da sexualidade do funcionario ndo impacta na execucéo da sua atividade.

Isso tudo me motiva muito, porque de uma certa forma, vocé fazendo um
trabalho bem feito, né, eu fazendo um trabalho exemplar, as pessoas véo ver
vao olhar e vao falar: “Caraca, realmente isso ta sendo bem feito”. A pessoas
Va0 ver né que nao é porque eu sou gay, que sou incapaz. Nao é porque eu
sou gay que eu ndo posso ou ndo vou fazer. E ndo é porque eu sou gay que
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nao posso estar em uma universidade, que eu ndo posso, estar dentro de
uma sala de aula, sendo autoridade. (Entrevistado 4)

Sim, porque vocé tem s6 uma obrigagao agora. Vocé ndo tem mais que fingir
ser outra pessoas, entdo, ndo tenho que me resguardar, ndo tenho que fingir
gue ndo estou falando como um homem no telefone, ou, eu ndo tenho que
fingir que estou interessado numa mulher ou que o assédio de alguém néo
me incomodou e tal. Por que o homem que se incomoda com o assédio de
uma mulher é “viado”, né?! [...] Mas depois que vocé se liberta, [...] tira um
peso muito grande. (Entrevistado 5)

Eu acho que vocé ser vocé mesmo em qualquer local que vocé esteja, isso
acaba facilitando muito, o relacionamento com as outras pessoas € 0
relacionamento também delas com vocé, isso acaba ajudando bastante. Eu
sempre tive assim uma necessidade muito grande de me destacar em
gualquer coisa que eu fosse fazer, tanto por conta da sexualidade tanto por
conta da condigéo e... da condi¢do social com relacdo a classe social mesmo
né, com relacdo ao dinheiro, essas coisas, sempre entdo tive que estudar
muito pra ser o melhor, porque eu era pobre, porque eu era preto, porgue era
inteligente, entdo essa questdo da orientagdo também ela acaba permeando
tudo isso né, entdo eu acredito que vocé ser assumindo, eu acho que as
coisas fluem melhor assim, € uma coisa a menos pra VOocé se preocupar.
(Entrevistado 8)

Endossando a fala do entrevistado 8, observa-se que o individuo homossexual
ao possuir outras caracteristicas marginalizadas pela sociedade, o torna mais
suscetivel a vivéncias de preconceito e discriminacdo, o que corrobora com 0s
estudos Irigaray, Saraiva e Carrieri (2010). Nesse sentido, o profissional sente a
necessidade de demonstrar ser eficiente, em uma tentativa de validar as suas
competéncias e evidenciar que a questdao da sexualidade ndo exerce nenhuma
influéncia sobre o seu desempenho profissional. Segundo o0s participantes essa
cobranca surge das organizacdes e do proéprio individuo que se vé obrigado a
comprovar que apesar de ser gay é tdo capaz quanto qualquer outro funcionéario, numa

tentativa de equilibrar essa “desigualdade” social e histérica.

Com relacdo a isso, eu acho que a figura gay que represente uma
organizacéo ela vista como sensivel né, tipo assim “vocé nao vai dar conta
de fazer determinada coisa” e isso foi me colocado a teste em uma das
empresas porque era uma empresa que eu tinha a oportunidade de subir um
cargo e ndo que tenha sido me tirado de imediato, mas eu precisei provar
muito que eu era capaz pra poder conseguir né, entdo eu acho que essa
qguestao de fragilidade que as pessoas enxergam na figura gay, porque nao
VA0 conseguir, porque ja tem muitas coisas que ja passaram por muitas
coisas ndo vao conseguir lidar com mais isso, eu acho que isso acontece,
iSso j& aconteceu comigo deu eu precisar provar 3 vezes mais que eu era
mais capacitado do que um hetero, pra eu poder conseguir, porque na cabec¢a
das pessoas que eu ndo tinha pulso pra conseguir comandar, fazer os
comandos. (Entrevistado 6)
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Pelo que eu percebo é, os gays, nds temos que mostrar ser melhores ainda
do que os demais, pra gente, isso € uma forma de autodefesa, pra ninguém
vim, e, com preconceito, ou tentar, como € que se dizer, desvalorizar o
trabalho, entdo eu acho que o homem, o homossexual, precisa mostrar, tem
que ser melhor do que os melhores, ele tem que se esforcar muito.
(Entrevistado 7)

No entanto, ser assumido no trabalho nem sempre é percebido como um fator
positivo para o funcionario. Além do preconceito e da discriminacdo, o individuo nao
se sente confortavel em expressar a sua subjetividade na organizacao, pois apesar
da sexualidade ser aceita, os trejeitos e comportamentos do empregado nao sao bem
avaliadas pelos gestores e colegas de trabalho.

Na verdade, para mim é ruim porque... eu acabo ndo me enquadrando...
Como assim? Eu acabo ndo me enquadrando mais ou menos, porque eu faco
0 que eu quero assim, entdo eu passo maquiagem para ir trabalhar, eu néo
faco isso na frente do meu gerente, por exemplo, porque eu acho que ele ndo
€ de boa, mas se ele chega perto de mim, eu ndo escondo também né? Entao
por exemplo, eu vou trabalhar de rimel, as vezes eu passo sombra, porque
as meninas passam, se as meninas podem, eu também posso. Nunca vieram
falar comigo sobre isso, nhenhum superior veio falar comigo sobre isso, mas
eu sei que é uma coisa que eles ndo vém com bons olhos. (Entrevistado 2)

A sexualidade ainda é vista como um atributo negativo, apesar de existirem
algumas organiza¢des que compactuam com a causa e apoiam o movimento LGBT,
ainseguranca e o preconceito ainda se manifestam como um mecanismo sordido para
escolha e permanéncia do profissional LGBT na organizacao.

A expressao da subjetividade apesar de ser um indicador de qualidade de vida
para o profissional é vista como uma barreira para os entrevistados. A forma como os
colegas de trabalho e superiores hierarquicos lidam com questdes relacionadas com
a sexualidade do individuo faz com que o funcionario conviva com o medo de

retaliacdes ou de excluséo por parte da equipe.

4.3 Coming out e in closeted: Estratégias de sobrevivéncias e de
enfrentamento do preconceito nas organizagdes

O presente topico tem por objetivo analisar as principais experiéncias

vivenciadas pelos funcionarios homossexuais. Além disso, buscou-se identificar as
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principais estratégias de ocultacdo da sexualidade e de enfrentamento da homofobia
nas organizac@es por parte dos entrevistados.

Dentre as razdes para se manter no armario destacam-se o sentimento de
exclusao, o receio da estagnacao profissional e o sentimento que a sexualidade de
alguma forma impeca o profissional a desempenhar suas atividades de forma plena,
por medo de retaliacbes ou por maus julgamentos por parte da equipe ou de

superiores hierarquicos.

E de ndo conseguir ¢, ser impedido de n&do atingir os meus objetivos, de
chegar até onde eu quero, porque aquela pessoa que talvez poderia me
ajudar, a chegar onde que eu quero, ndo vai deixar eu chegar por causa da
minha sexualidade sabe? Seja um obstaculo assim que n&o consigo
ultrapassar de jeito nenhum. (Entrevistado 3)

Eu acho que a maior dificuldade que eu tenho com a minha sexualidade seria,
justamente a dificuldade de me sentir confortavel em certos lugares né? Em
guestao de trabalho, de questao de grupo social, em questdo de lugar publico,
de nao sentir confortavel, de ndo se sentir aceito, de sentir que vai acontecer
alguma coisa, digamos um certo medo assim, talvez, mais ou menos isso.
(Entrevistado 3)

Seria a aceitacao em si, pois, eu percebo que muita gente ela, €, me veem
assim com a pessoa que tem empatia, jA chegam pra a mim, conversam, a
gente fala sobre altos assuntos e ai com o passar do tempo quando a pessoa
vai tendo um pouco mais intimidade e sabe da minha orientacéo, eu vejo que,
ndo geral, mas assim grande parte das pessoas, eu ja senti isso, da aquela
afastada, é, tdo assim, dizem que aceitam, mas de fato acho que acredito
gue, que nao, pois, ndo ha motivos pra ela poder se afastar, e eu vejo que
eles é como se tivessem vergonha de andar com uma pessoa, vista como um
homossexual, é, se preocupam muito com os outros vao falar, entdo assim,
eles, questdo de aceitacdo, eu acho que é o maior desafio que tem, que eu
enfrento, e isso no meu ciclo social, de amigos ou no trabalho, no profissional.
(Entrevistado 7)

Nesse contexto, o profissional homossexual se sente em uma posi¢cdo de
desconforto e inseguranca de se assumir homossexual no seu local de trabalho.
Alguns entrevistados relatam a necessidade de se “manterem no armario” por medo
de que a sua sexualidade prejudique a sua progressao profissional, ou que o0s
gerentes e supervisores julguem que o empregado € menos profissional pela sua
orientacdo sexual (SIQUEIRA et. al. 2009).

A gente vive esse preconceito, tipo dia apds dia, € uma coisa que ndo da
uma trégua, eu vejo dessa forma, porque tudo que acontecer, eu vou ser
cobrado nao s6 pelo meu trabalho, ndo s6 pelo que eu tenho feito de certo ou
de errado, mas a minha sexualidade a, minha orientacdo sexual, o fato de eu
ser gay, isso vai pesar também muito mais em todas as outras situagoes,
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dentro da minha area do meu trabalho, dentro do meu ambito profissional,
isso é muito complicado. (Entrevistado 4)

Assim, o trabalhador se vé em uma situacdo de hostilidade e de constantes
ameacas a garantia do seu emprego. Alguns individuos tracam algumas estratégias
para omitir a sua sexualidade e a expressdo da sua subjetividade a fim de evitar
possiveis conflitos com os gestores ou com 0s proprios colegas de trabalho. Dentre
as estratégias utilizadas, destacam-se a estratégia de Mach&o, conforme classificado
por Irigaray e Freitas (2007). Os entrevistados relatam a utilizacdo de vestimentas e
comportamentos aceitaveis no meio heterossexual, além de evitarem o contato com

espacos, locais e eventos voltados para o publico LGBT.

Eu tentava imitar outros homens, outros heteros, o comportamento deles e
também a forma de como eles sentavam, a forma de como cumprimentavam
também, como chegavam pra falar, nada muito espalhafatoso, sempre muito
sério, sempre com um aperto de mao, abrago nem pensar. Essa era a forma
de fugir, até mesmo por conta da igreja, também eles, eles falavam isso para
guem tem essa... que eles chamam de desvio né, essa questéo de ter o jeito
mas afeminado de imitar, de pegar um homem que se acha que é “heterozao”
né, que tem que ser, e vocé imitar ele até nos gestos. (Entrevistado 6)

E um tanto dificil, porque, querendo ou n&o, ndés os homossexuais em geral,
temos trejeitos, isso é notdrio assim. A ndo ser aqueles que sdo encubados,
gue nao é, que vivem vida dupla. [...] Quando eu chego no emprego, é, essa
guestao de que, eu fico falando, assim que eu s6 namoro, se alguém me
perguntar, a ndo ser que seja bem direto se € homem ou mulher, mas
enquanto isso eu nao falo, eu tenho um namorado, falo de um forma
generalizada, eu namoro, e, eu fico me policiando, com meus trejeitos como
eu falei, anteriormente, eu sou uma pessoa que falo gesticulando, entdo evito,
eu tenho que me policiar pra ndo ficar gesticulando demais, falo palavréo,
palavreado, mais hetero, tem uns caras que vocé conversa, que ela fala muito
mano, 0s jeitos assim, né, mais grosseiro, eu tento ser um pouco mais
grosseiro. (Entrevistado 7)

E... tentava ndo ter muitos trejeitos na hora de falar ou na hora de andar,
procurava utilizar roupas que eram mais aceitaveis no meio hetero, e... ndo
frequentava lugares em que as pessoas gays eram frequentadas
exclusivamente por essas pessoas, é... eu acho que a igreja também ajudava
muito nessa questdo, de ndo aceitagdo né devido posicionamento que a
igreja tinha no passado, na igreja catélica em casa né, de que é pecado, de
gue € coisa errada, entéo tinha muito essas questdes assim. (Entrevistado 8)

Além das estratégias de “Machao”, alguns entrevistados também relataram a
utilizagao da estratégia do “Sedutor” onde o individuo se vé obrigado a expor relagbes
ficticias na tentativa de distorcer as atengcbes da sua sexualidade para os demais

colegas de trabalho.
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Geralmente jogam assim na roda o que vocé fez no final de semana por
exemplo, entdo se vocé ndo saiu com uma menina ou nao comeu nenhuma
menina, é porque vocé é gay, é porque vocé é um viadinho. Eu precisava
manter a pose, uma vez eu ja cheguei a falar que tinha ficado com uma
mulher sé para poder fugir do assunto, pra poder sair da rodinha que a galera
“tava” ali macgante, porque muitas das vezes as mulheres também sao
preconceituosas né, entendeu?! Entao tipo: “ah eu quero ficar com fulano, se
esse fulano ndo quer ficar comigo, € gay, é viadinho” ja teve muito isso.
(Entrevistado 6)

Ao analisarmos as formas de enfrentamento da homofobia nas organizagoes,

nos deparamos com as estratégias de “Gladiadores”, que assumem uma posicao de

enfrentamento as formas de preconceito e discriminacédo nas organizacoes.

Observa-se

Tem uns professores na sala dos professores, que sdo extremamente
homofébicos, no comego, que eu comecei a trabalhar, eu rebatia, falava: “Nao
isso € homofobia, cuidado! Tem que ver o que vocé “ta” falando, vocé é um
professor, vocé ndo podia ta falando uma coisa dessa. (Entrevistado 3)

que o0s individuos buscam a igualdade de direitos

independentemente do sexo ou orientacdo sexual, e por vezes, o funcionario por

adotar essa estratégia € visto pela organizacdo como um empregado problematico. A

consequéncia final € a percepcdo de que a sua sexualidade impacta nas

oportunidades de trabalho e de ascenséo profissional.

Eu acabo sendo uma pessoa mais problematica para empresa, porque eu
tenho que, confrontar coisas que o0s heterossexuais ndo tem, né, por
exemplo, isso, nenhum dos heterossexuais teve que, que, discutir com o
proprio gerente, com gerente geral, com gerente de RH, porque entrou no
hotel montado, por que isso ndo faz parte da vida deles, mas eles entram,
mas eles entram no hotel, com o visual que € o visual deles, da vida deles e
isso ndo é um problema, entendeu, entdo assim, na préatica eu acabo
sofrendo algumas consequéncias que eles ndo sofrem, e eu acabo sendo
funcionario problematico, eu acho que isso me, me, diminui as minhas
oportunidades, de, de subir, ou de ser contratado, enfim. (Entrevistado 2)

Por ultimo, cabe destacar o receio relatado pelos entrevistados em ser

demitidos ou de terem a sua garantia de emprego interrompida por ser gay, ou em

certos casos, por confrontarem algumas atitudes de preconceito e discriminacédo da

organizacao.
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Eu acho que eu estou batendo de frente demais nessa tecla, assim sabe?!
Entdo eu meio que estou enfrentando esses problemas, com a direcdo, com
a coordenacdo, com os outros professores, entdo, se eles se juntarem e
guiserem me demitir, eles podem. Mas eu acho que parou esse tempo de
ficar calado assim, porque, acontece essas coisas com vocé, vou ficar tipo,
na minha? N&o vou! Eu vou evitar muitas coisas, pra vencer a guerra,
digamos assim. A gente tem que escolher algumas batalhas, ndo é ficar
brigando com todo mundo ao mesmo tempo, ficar batendo de frente com todo
mundo, porque tem algumas brigas que ndo vale a pena brigar. (Entrevistado
3)

Diante dos fatos, observa-se que as estratégias de enfrentamento por vezes
ndo se caracterizam como uma escolha do individuo. A necessidade de confrontar e
a revolta com os mecanismos de preconceito da organiza¢ao sao os principais fatores
para que os funcionarios gays se sintam na obrigacdo em contestar esses
instrumentos. E importante destacar a fala do entrevistado 3 que expde as
consequéncias e o receio de possiveis retaliacdes em decorréncia do enfrentamento
da homofobia. Desta forma, destaca-se a necessidade de uma politica que resguarde

e ampare os LGBTs em situacdes como as expostas acima.

4.4 As consequéncias em ser gay nas organizacdes contemporaneas

Dentre os percalcos na vida profissional do individuo gay, o preconceito e a
discriminacdo se manifestam como uma das maiores barreiras para insercao e
ascensao profissional do funcionério. Atitudes e comportamentos de exclusdo e de
desqualificacdo do empregado LGBT sao percebidos em diferentes niveis
hierarquicos e esferas organizacionais. A presente categoria visa expor as principais
experiéncias do entrevistado no mercado de trabalho e a relacdo entre a sua
orientacdo sexual com as oportunidades de emprego e 0s espacos organizacionais,
além das principais consequéncias em ser assumido ou percebido como gay dentro
da empresa.

Para os entrevistados, a manifestacdo do preconceito por vezes ocorre de
forma velada. Alguns relatos evidenciam que essa discriminacgéo se inicia como forma

de fofoca e cochichos, em uma tentativa de expor o profissional e a sua sexualidade.
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Entéo eu fui bem criterioso e cheguei na minha ndo comentei com ninguém e
um dia uma moga que trabalhava comigo perguntou: “Vocé gosta de homem
ou de mulher?” Eu respondi eu gosto de homem. E nisso foi, mas eu nao
comentei com ninguém isso e ficou por isso [...] depois disso ela comegou a
espalhar para as outras pessoas, sabe? Comentar com as pessoas que:
“Yocé sabia que o (nome do entrevistado) gosta de homem?”, “Vocé sabia
gue o (nome do entrevistado) € gay?”. Eu disse: “Vocé sabia que ndo
precisava me expor dessa forma, porque se eu quisesse falar para todo
mundo, me assumir abertamente pra todo mundo, eu teria feito, ndo
precisava que voceé “faga” isso por mim.” (Entrevistado 4)

Alguns entrevistados relatam que as formas de expor a sexualidade do
profissional ocorrem de diferentes formas, desde indiretas e piadas até

comportamentos mais hostis.

Quando eu trabalhei uma vez na (nome da empresa), quando as pessoas se
aproximavam mais de mim, que perguntavam: “Vocé é gay?”, eu falava sim
era tranquilo, mas enquanto as outras, elas ndo tinham a certeza de que vocé
era, elas ndo ouviam da sua boca, elas escutavam de outras pessoas, elas
jogavam algumas piadinhas. Essa questdo da davida, gerava has pessoas
esse comportamento de indiretinha de ser mais hostil, meio que forca,
“preciso que ele se assuma. Enquanto ele n&o falar para mim, n&o vale, ndo
é valida” (Entrevistado 7)

Conforme se observa, essa necessidade de confirmacao da sexualidade do
individuo é percebida como um mecanismo de validacdo para as retaliacbes e

preconceito dos funcionarios da organizacao.

Eu acredito que traz uma persegui¢édo, e uma cobranga, inexistente, como eu
ja falei anteriormente de ser muito possivelmente de ser cobrado, ndo so6 pelo
meu trabalho mas pelo meu trabalho mas pela pessoa que eu sou, pela minha
postura, pela forma que eu falo, pela forma que eu gesticulo, pela forma que
eu me expresso e tudo mais. (Entrevistado 4)

Dentre as principais formas de preconceito e discriminacdo vivenciadas pelos
entrevistados, seis dos oito participantes da pesquisa afirmam ja terem sido vitimas
de piadas pejorativas ou comentarios no ambiente de trabalho em funcdo da sua
sexualidade (IRIGARAY; SARAIVA; CARRIERI, 2010). Os outros dois participantes
gue alegam néo terem a sua orienta¢cdo sexual como motivos de piadas pelos colegas
de trabalho, afirmam que a homossexualidade é utilizada como forma de desmerecer

alguém ou para dar duplo sentido a um comentario.
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Ah eu tenho problemas assim, com algumas pessoas, eu tenho problemas
com por exemplo, o recepcionista que... ele é, ele adora fazer varias
brincadeiras, pra ele tudo é brincadeira tendeu, s6 que sao brincadeiras super
desrespeitosas, sdo comentarios super preconceituosos, mas € tudo
brincadeira, entéo fica uma coisa velada, € isso. Eu acho que eles conseguem
ser mais velados e mais sutis, para tentar manter essa heteronomatividade.
(Entrevistado 2)

Eu ja tive uma chefe que debochava, que jogava piadinha mesmo, porque as
vezes eu comentava, falava assim: “ai eu acho que minha mae nao me aceita
bem”, ai jogava uma piadinha, fazia alguma chacota em relagdo a
sexualidade, tanto que eu nem consegui ficar muito tempo nesse lugar, nesse
ambiente de tdo téxico que era, de tdo... vai te deixando pra baixo cada vez
mais. (Entrevistado 7)

A gente sempre... escuta algumas piadinhas ndo diretamente né, mas é
engracado que as pessoas, elas fazem isso, mas de uma forma muito...
parece que é natural assim para elas assim, tratarem... querer me chamar as
outras pessoas por exemplo, de “viado”, ndo vocé diretamente, mas
indicando para outra pessoa que isso é uma forma de tratamento ruim né, de
baixo cal@o ou pejorativa. (Entrevistado 8)

Observa-se que os mecanismos de humilhacéo dos funcionarios séo em geral
veladas, nem sempre diretas, e rotuladas como brincadeira. Além das piadas, os
entrevistados relatam que a sua sexualidade € utilizada como forma de desvalorizacéo

e desqualificacdo do profissional.

No hotel onde eu trabalho, na minha folga uma vez eu passei |4 [...] e até
hoje, que eu tenho ciéncia, eu sou o Unico funcionario que ja foi chamado
pelo seu gerente, pra conversar e ja foi chamada atencdo por ter entrado no
hotel pela entrada social, entdo assim, eu ja presenciei varios funcionarios
entrando pela entrada social, para tratar de trabalho inclusive, quando eu fui,
eu estava na minha folga, entdo assim, séo varias as questfes que mostram
mais ou menos como é que as coisas funcionam. Eu fui o Unico funcionario
gue foi montado para o hotel e eu fui chamado aten¢&o, mas eu fui chamado
atencdo porque ndo pode entrar no hotel. Funciondrio ndo pode entrar no
hotel, mas outros entram e nenhum deles recebem chamada, entendeu?
(Entrevistado 2)

Teve uma semana de prova do primeiro bimestre que teve um problema de
cola na minha prova, e eu estava aplicando a prova nesse dia [...] s6 que no
dia da prova ndo era s6 minha era de inglés também, e a professora [...]
descobriu que eu estava aplicando a prova dela, entdo ela fez um alvorogo
na sala da coordenacéo, sabotando meu trabalho falando que eu néo sei
trabalhar, falando que, se os meninos fizeram isso é por causa de mim,
porgque eu deixei, porque eu sou muito alternativo, que néo sei o que. [...] Ela
foi extremamente antiética, falou mal do meu trabalho na sala de
coordenacéo, falou mal do meu trabalho na sala de aula, com 0s meninos
falando que eu sou um péssimo professor que eu ndo sei dar aula.
(Entrevistado 3)
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Em uma das respostas, 0 entrevistado relata que o preconceito surge nao
apenas dos colaboradores da organizacdo, mas sim, de todas as partes envolvidas

como os clientes e fornecedores.

Eu acho que, principalmente em escola particular, eu acho que eles
trabalham em prol dos pais, entdo é, tem muito adulto de trinta, quarenta anos
gue sao pais desses meninos de quinze anos, que digamos que, sei la, que
sessenta, setenta por cento sdo extremamente homofébicos, entdo € tipo
muito mais conveniente pra eles contratar um professor de literatura ou de
portugués é que, seja hetero, muito mais pratico pra eles, eles nao véo ter
muitos problemas, do que contratar um professor de portugués que é gay,
entdo eu vejo assim, um problema de sexualidade no ambito da educacao
principalmente na escola particular, na escola publica. (Entrevistado 3)

O preconceito ndo esta s6 em quem esta contratando, né?! Esta também em
guem, esta la do outro lado. Vamos supor, os clientes e tal. Vamos supor no
meu caso, eu enfrento o preconceito dos funcionarios, dos professores, né
da equipe técnica, de quem trabalha e sofro preconceito também de uma
parte dos alunos, entdo sempre tem o lado de |a e o lado de ca. (Entrevistado
4)

O preconceito presente nas organizacdes cria um cenario de discriminacdo que
ocasiona na insatisfacdo e desmotivacdo do profissional, que ndo se sente
pertencente a organizagdo (SIQUEIRA et. al 2009). Para os funcionéarios
homossexuais, ter que conviver diariamente com a homofobia, impacta diretamente
nas suas atividades e na sua saude psicolégica (FILHO; SIQUEIRA, 2008). Observa-
se que 0s oitos entrevistados afirmam que sentem o impacto na execucdo das suas

tarefas em decorréncia das situacdes de discriminacdo que eles sdo expostos.

Me estressa muito, né, eu fico estressado com o trabalho, e com o publico,
né, eu trabalho com, atendendo publico né, e ai, eu ficava muito estressado,
e isso interfere, na maneira que eu atendo as pessoas, vocé fica mais
estressado, tudo é pior, tudo e mais chato, tudo é mais insuportavel.
(Entrevistado 2)

Afetou bastante assim eu “t6” extremamente desestimulado assim de aula
naquela escola assim, eu nao sei se assim, eu “t6” desestimulado de da aula
na educacdo em si, me desestimulei bastante, mas eu nao sei se isso é fruto
se € um problema da escola se eu mudasse de escola a situacéo seria outra

né, ou se, sei la, se € um problema geral onde quer que eu fosse.
(Entrevistado 3)

Tem sim, tem um impacto porque, eu sou muito “revanchista” cara. Eu sou
muito brigdo, muito perigoso e naquele tempo entédo, que eu era mais jovem,
a raiva era muito mais facil de ser dominado pela raiva. Eu era muito de me
vingar, entdo acabava que no meu atendimento nas minhas conversas, nas
minhas falas com os usuarios, os clientes da biblioteca, eram mais, sempre
gue eu tinha que falar alguma coisa, assim em relacdo as pessoas do
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trabalho, ou ao chefe a chefia do trabalho, era bem acido, meu tratamento
com ele, ou com qualquer um deles. (Entrevistado 5)

N&o tem como isso ndo impactar no meu trabalho, porque, como vocé chega
num lugar e sabe, e vocé ouve piadas das pessoas, sabendo que as pessoas
estdo debochando de vocé. N&o é confortavel, ndo é legal, o ambiente, sabe?
Eu tento agir naturalmente, mas é chato, porque vocé vé que estéo falando
da sua pessoa, ndo tem a coisa fluir tdo natural assim. Nada t&4 acontecendo
cara e incomoda é bem desconfortante pra falar a verdade, vocé ser alvo de
criticas nesse sentido. (Entrevistado 7)

Dois dos oito participantes da pesquisa foram demitidos em decorréncia de
serem assumidamente homossexuais. Os entrevistados descrevem que as demissdes
ocorreram logo apos o funcionario se assumir como gay (MEDEIROS, 2007;
HIRIGOYEN, 2006), mas o motivo do desligamento sempre ocorre de forma velada,

ou ndo ha uma razéo ou explicacao.

O administrador, ndo sei de que forma, ficou sabendo, porque eu néo falei
isso pra ele, mas também, ndo fiz nenhuma questdo de ser diferente do que
eu sou hoje, ele comegou a, dificultar a minha vida & dentro, “p6”, mas tipo,
a empresa € dele, era s6 me mandar embora, mas ai, o tratamento era
diferente, era mais rispido, a forma que ele falava comigo era mais, era mais
agressiva, e como eu precisava do emprego eu ndo podia responder [...] e eu
comecei a perceber algumas formas de tentativa, deu fazer um deslize pra
poder me demitir [...] até que um dia tinha uma pessoa que ia fazer uma
cirurgia pela manha cedo precisa do prontuario por que o anestesista nao
atende vocé se o prontudrio nao tiver na mao dele, a responsabilidade dele é
enorme. E cadé o prontuario? Nao esta aqui. [...] Ele me chamou me levou
no corredor e me demitiu, no corredor do prédio. (Entrevistado 5)

Eu era estagiario, e no érgao que eu trabalhei, ja estava para expirar, devido
ao concluir o ensino médio, e, faltando exatamente, uns onze dias, se ndo me
engano, foram onze dias, pra automaticamente eu ser desligado, ja estava
em processo de desligamento, devido a conclusdo do terceiro ano, nesse
tempo, a moga que era a minha atual chefe, soube da minha orientac¢éo e por
esse motivo, ela agilizou, o processo. Entédo assim, algo que tinha onze dias
pra terminar automaticamente, ela fez questdo de, por saber da minha
orientacao, de ir até no RH do 6rgéo, e pedir o meu desligamento antes, e
assim, quando eu soube no dia, foi meu Ultimo dia e assim, eu soube por
pessoas do trabalho que, o motivo foi justamente esse, a minha orientacéo,
e depois disso, eu prefiro ficar, mas na minha. (Entrevista 7)

Em caso de servicos terceirizados, ha também as situacdes onde o funcionario
ndo é demitido, no entanto, é solicitado a substituicdo do profissional ou a troca do

setor, para que néo haja necessidade em manter contato com o homossexual.

Com o passar dos dias o chefe da qual eu trabalhava ao perceber que eu
sou, ele pediu a minha troca. Ele nunca tratou bem, ele hunca me deu um
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simples bom dia, e assim, ndo aconteceu absolutamente nada, o meu
trabalho no inicio estava sendo super legal, o pessoal estava agradado, mas
parece que depois disso, também o pessoal ficou meio assim, e ai a moca
falou que eu ia ser devolvido e ai ela falou bem assim: “Nao, mas eu acho
gue nao é porque vocé é gay”, mas eu tenho certeza que foi o motivo, ndo
tinha outra coisa, ndo aconteceu absolutamente nada, mas ok, eu entendi o
recado e fui trocado. (Entrevista 7)

No entanto, apesar das experiéncias negativas vivenciadas por alguns
individuos, a realidade laboral dos homossexuais varia bastante entre o setor publico
para o setor privado conforme explicitado por Nunes (2017). Parte dessa diferenca
esta diretamente relacionada ao nivel de instrucéo dos profissionais ao qual o gay tem

contato.

L4, especialmente no lugar de trabalho onde eu estou hoje, tem muito médico,
psicdlogos, entéo as pessoas tem uma formacéo diferente do que se encontra
no restante das outras organiza¢des, assim € realmente um lugar privilegiado,
porque as pessoas tem a cabe¢a mais aberta elas estdo mais aberto ao
dialogo, entédo elas conseguem te escutar, te entender quando vocé faz um
posicionamento sem fazer um prejulgamento, isso € muito importante, muito
interessante também. O nivel intelectual das pessoas com quem eu convivo
faz uma grande diferenca. (Entrevistado 1)

Além do grau de instrucdo e nivel intelectual dos profissionais aos quais 0s
entrevistados se relacionam em seu ambiente de trabalho, a seguranga proporcionada
pela estabilidade do servico publico contribui para que o individuo possa expressar a
sua subjetividade sem medo de perder o seu emprego. Essa seguranca € um objetivo
profissional, conforme se observa no relato do entrevistado 4, que aponta que esse
constante preconceito e dificuldades de inser¢cdo no mercado de trabalho cessaram

apenas ao ingressar no funcionalismo publico.

Entdo, eu acho que enquanto servidor publico, isso facilitou muito ter essa
abertura no meu trabalho, ja por ter esse direito resguardado, enquanto
servidor, de ter feito ali um concurso e tal, de ter entrado pelos meus méritos
gue infelizmente isso ndo acontece numa empresa privada e isso acaba de
certa forma boicotando ou amedrontando as pessoas de serem realmente
como elas séo, é porque muitas vezes a pessoa omite a sua sexualidade, sua
orientacao sexual com medo de alguma represélia ou alguma coisa. Isso &
um absurdo, a gente tem que... e também néo so ficar esperando do governo,
mas a propria sociedade, tem que criar mecanismos e fazer valer a plena
aplicacdo da lei e que todos sdo iguais perante a constituicdo, e que todos
merecem respeito. (Entrevistado 1)
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Eu tenho a chance de néo ser contratado, por ser homossexual e uma pessoa
hetero ser contratada, né?! As vezes eu posso até ter um curriculo melhor ou
até fazer um trabalho melhor e com mais experiéncia, e ter mais
conhecimento e mesmo assim néo ser contratado por ser homossexual. Eu
acho que isso € uma barreira, uma desvantagem, pra vida inteira, até o dia
em que eu faga um concurso publico, e ndo precise mais disso, mas enquanto
iSso ndo acontecer eu vejo isso com uma desvantagem, como uma barreira
a ser superada. (Entrevistado 4)

Nota-se que a sexualidade do funcionario ainda é tida como uma desvantagem
nas organizagcdes. O constrangimento e a discriminacdo permanece sendo um dos
principais empecilhos para incluséo e garantia de emprego para os gays. A homofobia
se manifesta de diferentes formas, desde piadas e comentarios a mecanismos de
desqualificacdo e desvalorizacao do profissional que visa anular a subjetividade do
funcionério, o que por vezes acarreta a estagnacao da vida profissional do gay.

Observa-se também, a diferenga entre o servigo publico e o servigo privado.
Vale ressaltar a fala do entrevistado 1, onde afirma a necessidade ndo apenas da
criacao de leis governamentais para seguridade do homossexual nas organizacoes,
mas sim, a criacdo conjunta entre as organizacdes, Estado e sociedade para formacao

e aplicacao de normas e regulamentos que resguardem e promovam a diversidade.

4.5 O papel da organizagdo na promocao da diversidade e de incluséo das
minorias

Essa categoria busca levantar e analisar as principais politicas adotadas pelas
organizacdes com propdsito a reduzir o preconceito e promover a igualdade e
promocao da diversidade. Além disso, buscou-se explorar a percepcéao e contribuicao
dos entrevistados sobre medidas que poderiam ser criadas como forma de combate
ao preconceito e homofobia no mercado de trabalho.

No geral, os entrevistados afirmam que nas organizagcbes em que eles estéo
inseridos ndo ha um cédigo de ética que iniba o preconceito ou promova a diversidade

sexual no trabalho.

Olha, pra ser bem sincero, acho que a escola ndo promove movimento a
diversidade nenhuma. (Entrevistado 3)
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E, aquela questdo, fulana é tranquilo, ndo vai sofrer represélia por conta
disso. Mas a empresa nado oferece nada, e nenhuma empresa que eu ja tive
nem ofereceu nada disso, nem chegou a bordar, nem alguma reunido, hem
nada. (Entrevistado 6)

E, (nome do pesquisador) infelizmente, na empresa da qual eu trabalho, néo
existe isso, ndo existe nenhum tipo de palestra, nem treinamento, nem
atividade, pra trabalhar sobre essas inclus6es ai, ndo existe de forma alguma.
(Entrevistado 7)

Assim, eu nunca vi com relagdo a orientacdo sexual, mas eu ja vi pra outros
guesitos. (Entrevistado 8)

Apesar de ndo haver um dialogo aberto sobre a sexualidade, observa-se que 0

servico publico vem abordando a tematica sobre as diversas minorias.

Embora a gente tenha um acordo ou, ndo sei se eu posso chamar dessa
forma, um documento assinado com o antigo ministério, acho que agora é
ministério da cidadania e tudo mais, mas com relacdo a equidade no trabalho
né, entdo os (nome da empresa), ele tem essa preocupagdo com essas
equidade tanto de género, de raca... mas ele ndo promove as pessoas ou hao
contrata as pessoas baseando-se nesse quesito desse termo, ele ndo tem
por exemplo uma cota gerencial para mulheres negras e homossexuais, iSSo
ndo existe né, porque ele tem uma politica de tentar conscientizar as pessoas
gue essa diversidade ela realmente existe para um bom convivio dentro da
propria organizacgado. (Entrevistado 8)

Apesar de ndo haver uma norma ou regulamento interno que compreenda a
tematica da orientacdo sexual com os seus funcionarios, observa-se que a cultura de
algumas organizacdes criam um cenario e sentimento de pertencimento do
funcionario que contribui ndo apenas com um bom relacionamento entre a equipe,
mas também, para motivacao do funcionario que se vé inserido em uma organizacao
gue o aceita da forma como eles sé&o. No entanto, apesar dessa cultura, o relato dos
entrevistados evidencia que o discurso da organizacdo nem sempre condiz com as

experiéncias vivenciadas pelos funcionarios.

O discurso da empresa é que eles ndo tém preconceito, entdo, ndo existe eu
acho que uma propaganda especifica pra isso, tipo, para o publico LGBT vir
trabalhar com eles, eu acho que a politica deles é mais de aceitar todo mundo
gue vem, em compensacao, existe essa situagéo por exemplo de que eles se
vangloriam por ter um funcionario transexual, mas € um funcionario que
trabalha na telefonia de madrugada. S&o coisas bem controversas né?! Tipo,
massa, porque muitas empresas nao contratariam funcionario transexual de
fato e eles contrataram, mas € uma situagdo assim que também pode ser
nada, pode ser que ele trabalha & noite, e € isso mesmo, e ndo é porque eles
guerem deixar o funcionario transexual a noite. Mas isso € no minimo
interessante, né?! (Entrevistado 2)
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Ao questionarmos a percepcéo dos entrevistados sobre as politicas utilizadas
pelas organizacdes, apenas dois dos oitos entrevistados afirmam que as acdes
adotadas pelas empresas se caracterizam como mecanismos Unicos e suficientes
para promover um ambiente integrador e diversificado para os homossexuais. Alguns
participantes da pesquisa ressaltaram que tais instrumentos sao validos, no entanto,
nao sao suficientes para criar um espaco organizacional inclusivo (GARCIA; SOUZA,
2010).

Ah, eu acredito sim, por exemplo a (grande loja de departamento) que tem
essa politica da diversidade que contrata e trata de uma forma sincera. Assim,
eu acredito muito que sao eficientes e que, talvez néo suficientes, acho que
precisa muito mais, mas sdo eficientes. E um projeto interessante de
promover essa diversidade como a (grande loja de departamento) faz.
(Entrevistado 4)

Eu acho que suficiente ndo, mas j4 € um avanco, ja € uma coisa que vai fazer
gue o gay daquela empresa se sinta melhor, se sinta... mais protegido né, ele
tem um respaldo, se acontecer alguma coisa, ele vai ter a quem recorrer, eu
acho que é importante, que deveria ser debatido que a empresas deveriam
comecar a trabalhar isso. (Entrevistado 6)

Olha s0 existir a politica ela ndo vai por si s6 fazer essa regulagédo né, entao
eu acredito hoje que muitas empresas tém isso simplesmente como uma
maquiagem, uma coisa “sé para o inglés ver’, né? Vamos dizer assim. Eu
acho muito pouco efetivo essas politicas, se ela nédo faz parte realmente da
cultura da empresa, de inclusdo, se ndo tem uma pessoa que apoia
realmente, ndo € t4 vindo da prépria administracdo mesmo, em nivel
estratégico e empresarial, entdo eu acho muito pouco efetivo. (Entrevistado
8)

Em relacdo a atual Constituicdo Federal e as atuais conquistas adquiridas pela
comunidade LGBT, os entrevistados relatam que ha avancos no que tange a equidade
social, no entanto, ainda existem diversas lacunas para criacdo de uma sociedade
justa e igualitaria em questbes de orientacdo sexual e de género. Dentre o0s
participantes da pesquisa, apenas um afirmou que a constituicdo é valida como forma
de assegurar os direitos dos homossexuais. Os entrevistados apontam que a principal
falha na constituicdo esta na aplicacdo da lei e na forma como os juizes interpretam e

julgam os casos.

Nao, do jeito que “td” ndo. Porque assim, a constituicdo em si, ela protege
todo mundo, mas na aplicacéo, precisa dar os meios dos juizes aplicarem, e
ai que esté o grande problema, porque como cada juiz pensa de uma maneira
diferente, até por conta dessa heteronomatividade, muitos acabam pendendo
pra um lado discriminatorio; Hoje, agora o que a gente tem visto € alguns
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sinais de avanco nesse sentido com esses julgamentos do STF de alguns
juizes que também tem julgado a favor dos gays, a gente tem visto alguma
outra coisa que estd avancando mais, mas precisa de normas mais rigidas,
mais claras nesse sentido. (Entrevistado 1)

Eu acho que na teoria sdo muito boas, o problema é s6 a execucéo. Acho
gue, a nossa cultura ela ndo acompanha as leis, e s6 quem faz as leis serem
executadas ou ndo sdo as pessoas, entao, se a lei ta dizendo uma coisa, mas
as pessoas nem concordam, porque elas ndo fazem questao de que aquilo
aconteca de fato. Acho que falta alguma coisa para garantir que elas sejam
cumpridas, elas por si s6 ndo estéo funcionando. (Entrevistado 2)

Nem um pouco, na verdade a gente “ta” muito a deriva, eu acho que nada
assegura a nada, por exemplo, para os homossexuais agora nada, nem uma
lei, a carteira assinada nada. Acho que a onda do preconceito, ela vem
crescendo, se ela for realmente crescendo, tomando mais for¢ca, acho que as
coisas vao complicar muito pra esse cenario dos homossexuais.
(Entrevistado 6)

Ressaltando a fala do Entrevistado 1 acerca do julgamento do Superior Tribunal
Federal (STF) sobre a criminalizacdo da homofobia, a decisdo do judiciario representa
um marco histérico para comunidade LGBT do Brasil, além de se caracterizar como
um importante passo para sociedade no que tange a constru¢ao de um pais pluralista
e igualitario.

Abordando-se as contribuicbes dos participantes sobre medidas que poderiam
ser adotadas com vista a reduzir o preconceito e discrimina¢cdo aos homossexuais nas
organizacdes e na sociedade, destacam-se a fala de trés entrevistados, que ressaltam
a educacdo como a chave para conscientizacdo e o inicio de um debate e dialogo

sobre a diversidade sexual nas empresas e nas escolas.

Eu acho que todas as empresas deveriam investir na diversidade, tem que
haver um trabalho governamental de valorizagdo dessa diversidade nas
empresas e um trabalho também nas escolas, porque a educacdo é
fundamental. Nas escolas no sentido da n&o discriminagdo, tanto da néo
discriminacdo quanto do respeito pelo outro e incentivar mesmo essa
diversidade, porgue uma empresa que tem uma diversidade de pessoas, ela
consegue pensar muito melhor, ela consegue ver o ponto de vista de um, de
outro e vérias pessoas de jeitos diferentes cada um tendo uma visao, isso
enriqguece muito a empresa. (Entrevistado 1)

Nossa, acho que, pra mim a medida pra diminuir essa discriminacao, seria,
acho que nao tem outro caminho do que a educacao assim, sabe, porque se
tivesse um se todos os meios de comunicagéo fossem aberto falasse o tempo
todo assim, que a homossexualidade ndo é um problema nenhum e
totalmente normal, e tudo mais, tivesse esse movimento assim grande assim,
agora que ta crescendo isso tem bastante, mas se tivesse um movimento de
educacéo, pra todo mundo, de que, a homossexualidade ndo é um problema,
eu acho que, néo estaria acontecendo isso. (Entrevistado 3)

A conscientizacao disso, né?! A gente ja vé isso sendo tratado em algumas
novelas, na midia, em alguns filmes, mas a conscientizagdo em si ela ndo é
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muito feita, ela € um pouco inexistente, € um pouco irreal, a conscientizacédo
€ vocé conscientizar do que se trata, do que é, entendeu? Isso seria muito
importante também dentro das escolas, porque dentro da escola a gente tem
a conscientizacdo do negro, da mée do pai da mulher e ndo sei o que, mas
ao mesmo tempo que a escola tem esse ambiente que conscientiza ele tem
esse ambiente que te leva a pensar de uma forma diferente. (Entrevistado 4)

Outro ponto recorrentemente levantado pelos entrevistados foi a necessidade
da criacdo de normas e regulamentos pelo Estado que incentivem a inclusdo da
diversidade nas organizacfes e que coiba atos e praticas discriminatdrias contra a
comunidade LGBT no ambiente de trabalho.

Eu acho que, ndo acho que, punir ndo seria bem, muito a solugdo, mas tipo,
propor leis que incluissem mais o homossexual dentro de um local de
trabalho, que incentivasse aquilo, eu tenho certeza que varios homossexuais
gue estéo por ai, se sentem extremamente desmotivados pra trabalhar, por
causa dessas coisas que acontecem, deve ter muito. (Entrevistado 3)

Eu acho que sempre tem como melhorar, sempre tem que ter algum projeto
de lei ou alguma lei aprovada que vocé de respaldo, que vai, ndo dar medo
para a sociedade, mas fazer com que tenham mais respeito. Eu acho que
precisa disso € necessario isso, especialmente no local de trabalho.
Recentemente fiz uma viagem, fui pra Jodo Pessoa, em todos o0s
estabelecimentos de comércio tem uma medida provisoria la que explicita que
preconceito propicia a multa, entdo qualquer preconceito que vocé vir a ver
seja na loja de roupa, na loja de praia ou até nos quiosques da praia, vocé
pode denunciar que a pessoa pode ser multada, ela vai ser chamada de
alguma forma atencéo por isso. (Entrevistado 6)

N&o a politica da empresa, mas uma legislacao fora né, de legislativo mesmo,
tem que criar assim umas leis e regras e tivesse fiscalizagdo né, também em
cima disso, porque dai a lei por si s6 ela ndo, ndo regula coisa né.
(Entrevistado 8)

Endossando a fala do entrevistado 8, que ressalta que as leis por si s6 ndo sédo
suficientes para criacdo de um ambiente sem discriminagdo, compactua com o
depoimento de trés dos oito entrevistados, que apontam a necessidade de uma
fiscalizagdo maior, tanto por parte da organizagcéo quanto pelo Estado.

Eu reparei que muitas pessoas deixam de reportar coisas que acontecem,
por medo de ser demitida, entdo as coisas acontecem de uma maneira super
coberta e encoberta e as pessoas tém medo de ser demitidas, entéo, acaba
gue as coisas continuam acontecendo, mesmo que a empresa tenha essa
proposta mais inclusiva. Eu ndo sei se existe um jeito de vocé fiscalizar cem
por cento se todos os seus funcionarios seguem essa proposta, entendeu?
Eu acho que o maximo que consegue é ter esse regimento, e esperar que ele
seja seguido, fiscalizar isso, acho que a fiscalizagéo, para saber se as coisas
estdo funcionando. Abrir um setor de uma empresa que seja sO pra isso.
(Entrevistado 2)
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Eu acho que se tivesse uma fiscalizacdo maior, assim, eu acho que talvez
resolveria um pouquinho mais, talvez. (Entrevistado 3)

Por fim, mencionou-se a punicdo como possivel solucdo para cessar o

preconceito dentro da organizacdo. Além de praticas extremas como a demissao do

homofébico, também foram citadas estratégias de enfrentamento como forma de

conscientizacdo do profissional sobre as diversas subjetividades presentes nas

organizacoes.

Precisa punicdo das pessoas que agem de forma discriminatéria. E igual eu
falei anteriormente, uma politica de inclusdo das minorias, seja ela tanto
LGBT quanto pessoas que sdo portadores de necessidades especiais,
pessoas que sdo marginalizadas, né? Para inclui-las no mercado de trabalho,
e uma educacéo continua, vai ter que ser um forte processo de educacgéo
continuada, tanto na escola quanto também no servi¢o, essa promocao do
respeito e a promocao dessa riqueza da diversidade. (Entrevistado 1)

se vocé ndo pegar, demitir o funciondrio por homofobia ndo resolve o
problema de ninguém, pega aquele funcionario e faca ele aprender que o
homossexual é tdo gente quanto vocé, sabe?! [...] E vocé ensinar a pessoa
gue ela tem que ser diferente, porque a forma como ela age é ruim para a
sociedade é ruim para todo mundo inclusive para ela. [...] Nao é so botar o
cartaz la de: “Respeite o seu amigo viado”. Nao! E pegar o “viado” e o hetero
e colocar os dois juntos para fazer as coisas juntos, para aprender que aquela
pessoa € normal que nem vocé, sabe? Tanto para um, quanto para outro.
(Entrevistado 5)
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5 CONCLUSAO E RECOMENDACAO

Este estudo teve como objetivo levantar os principais desafios vivenciados
pelos homossexuais nas organiza¢cdes em virtude de sua orientagéo sexual. Foram
entrevistados 8 funcionarios gays de empresas do Distrito Federal, dentre elas
organizacdes publicas, privadas e de economia mista.

O debate acerca da sexualidade vem crescendo nos ultimos anos, no entanto,
ainda ha diversas barreiras a serem superadas para criagdo de um espaco pluralista,
igualitario e sem discriminacdo. Dentre os principais desafios vivenciados pela
comunidade LGBT, o preconceito se apresenta como uma realidade vislumbrada
cotidianamente na vida do individuo homossexual em todas as esferas ao qual o gay
esta inserido.

Com isso, tornou-se necessario abordar as tipologias e conceitos importante
gue permeiam a diversidade sexual e de género dos individuos, a fim de esclarecer e
compreender 0 que € ser gay e seus desdobramentos teoricos e cientificos. Analisou-
se também a diferenca entre sexo bioldgico, identidade de género e orientacao sexual,
pois sao termos facilmente confundidos e apesar de serem similares ndo ha uma
correlacdo entre eles. Além do significado dos temas ligados a diversidade sexual,
abordamos as diversas barreiras de inclusdo social e organizacional enfrentadas
pelos gays, tais como: preconceitos, discriminacdo e homofobia.

Apesar das diversas barreiras encontradas para inclusdo e promocao da
diversidade sexual, a comunidade vem conquistando diversos direitos que até entédo
eram privilégios aos heterossexuais, como por exemplo, o direito ao casamento
homoafetivo e a adogdo de crianca. E evidente a necessidade da criagéo de projetos
de lei e de saude publica voltadas exclusivamente ao publico LGBT, e através da
portaria n°® 2.803 o/a(s) transexuais e travestis foram contempladas com
acompanhamento médico e psicoldgico pelo SUS, Sistema Unico de Salde, o que
anteriormente so ocorria atraves da rede particular de saude. Todas essas conquistas
representam um grande avanco para sociedade e para vida das Lésbicas, Gays,
Bissexuais, Travestis, Transexuais e Transgéneros, porém, a violéncia e o medo sao
uma realidade cotidiana para essas minorias que convivem diariamente com

LGBTfobia, sendo vitimas de lesdes corporais, homicidios e ataques discriminatorios.
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Os resultados da pesquisa revelam que no contexto social a falta de instrucao
e de informacdo, atrelada a cultura do machismo e propria homofobia séo os principais
motivos para marginalizacdo dos homossexuais. Nota-se que a familia e a religido
possuem um papel importante para auto aceitacdo da homossexualidade do individuo,
gue por vezes sente a necessidade de omitir a sua subjetividade numa forma de ser
aceito pela sociedade. Essa cultura de preconceito incrustada na sociedade traz
diversos maleficios para o cidaddo LGBT que convive diariamente com a inseguranga
e medo de se tornar a proxima vitima de homicidio.

Com relacdo ao contexto organizacional, pode-se afirmar que a discriminacao
do individuo gay se inicia na fase que antecede a sua contratacdo. Conforme exposto
na analise de resultados, as organizacdes utilizam critérios sérdidos, que nao
possuem ligagdes com motivos profissionais do entrevistado, para decidir a possivel
efetivacdo ou permanéncia do funcionario na organizacdo. Como forma de contornar
essa situacao e de alternativa para ingressar no mercado de trabalho, alguns gays
optam por profissbes que haja uma maior aceitacdo do publico LGBT, no entanto,
carregam consigo uma imagem estereotipada.

Ao estar inserido na organizacional a necessidade de omitir a sexualidade se
da na tentativa de estabilidade no emprego. O gay utiliza diversas estratégias para se
manter no armario, desde utilizar padrées heteronormativos, até criar uma realidade
ficticia para desviar o foco da sua sexualidade. Dentre as justificativas para néo
exporem a sua subjetividade na organizagdo, destacam-se o0 medo da estagnacao
profissional ou de sofrer algum preconceito.

Em se tratando dos desafios vivenciados no ambiente de trabalho, levantou-se
0S principais mecanismos e instrumentos discriminatérios utilizados pelas
organizacdes e pelos profissionais da organizacdo como forma de reprimir e
discriminar o individuo gay. Dentre elas, destacam-se piadas pejorativas e
comentarios preconceituosos que visam a humilhacdo e constrangimento do gay.
Observa-se também a desqualificacdo e desvalorizacdo do profissional LGBT, em
uma tentativa de repressao e punicdo do trabalhador gay, em uma forma sordida de
preconceito velada.

Tratando-se das politicas organizacionais e governamentais para inibir e
facilitar a sobrevivéncia do homossexual no mercado de trabalho, nota-se que nao
existe uma abordagem especifica para diversidade sexual nas organizacoes

analisadas. Apesar de existirem algum debate acerca de diversas minorias, em
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poucas organizagfes, essas ndo se caracterizam como mecanismos capazes para
assegurar o direito dos gays.

Por fim questionamos as contribuigdes dos profissionais sobre as estratégias a
serem adotadas pelas organiza¢cdes com vista ao combate a LGBTfobia. Destacam-
se quatro principais pontos que resultaram da analise dos dados: 1) Educacao; II)
Normas e Regulamentos; Ill) Fiscalizacao; 1V) Punicéo.

Dessa maneira, conclui-se que apesar das reformas sociais e dos avangos
organizacionais, 0 preconceito permanece como uma luta diaria para comunidade
LGBT. A homofobia € vislumbrada em diversos niveis hierarquicos e de diferentes
formas. Sendo assim, se faz necessario ndo apenas a formulacdo de leis e
regulamentos que incentivem a inclusdo da diversidade nas organiza¢des e que coiba
atos e praticas discriminatorias contra a comunidade LGBT, mas sim, de um dialogo
aberto em vista a entender a necessidade dessa minoria. E evidente que todos os
avancos sociais e organizacionais representam um grande passo na construcao de
uma sociedade justa e igualitaria, no entanto, ainda ha um longo caminho a ser
percorrido.

Com a recente decisdo do Supremo Tribunal Federal sobre a criminalizacao da
LGBTfobia, recomenda-se ampliar e desenvolver os estudos voltados para
diversidade sexual nas organizacdes, dando destaque a percepcdo sobre as
mudancas geradas na vida do homossexual nos ambitos sociais e organizacionais
com a atual conquista no Judiciario. Sugere-se também o aprofundamento de
pesquisas sobre as politicas adotadas pelas organiza¢cdes como forma de combate
ao preconceito, e se houve alguma alteracdo nas relacdes de trabalho e sexualidade,
apos a recente decisdo do Supremo Tribunal Federal.

Além disso, cabe ressaltar a caréncia de estudos e analises acerca dos(as)
profissionais Travestis, Transexuais e Transgéneros, que conforme apontado durante
o estudo, recorrem a prostituicdo como forma de renda, sendo assim, recomenda-se
verificar se houve contemplacdo deste publico no que tange a inclusdo nas

organizacdes e o debate sobre o tema.
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APENDICES

Apéndice A — ROTEIRO DE ENTREVISTA

Aspectos Pessoais:

Idade:

Profissao:

Nivel de escolaridade:

Organizacéao publica ou privada:

Tipo de contratacéo:

Aspectos Profissionais:

1.

Quiais s&o os principais desafios que vocé encontra em virtude da sua orientacdo
sexual?

Como vocé gerencia a sua orientacdo sexual? Para quem vocé é assumido e
quais os critérios vocé utilizou para assumir a sua sexualidade para essas
pessoas? (Amigos, familia, colegas de trabalho).

Quais motivos fizeram ou fazem vocé ndo assumir a sua sexualidade no seu
atual trabalho ou em organizacfes que vocé ja trabalhou?

Quais as estratégias vocé utilizou para omitir a sua sexualidade? Na sua
percepcao, ter que permanecer no armario acarretou algum problema social,
profissional ou psicoldgico?

Vocé sente que ha alguma relacao entre ser assumido com o seu desempenho
profissional?

A sua orientagdo sexual influenciou de alguma maneira a escolha de sua
profissdo e/ou organizacdo em que vocé trabalha?

Ser assumido no trabalho representa algum ganho para a organizagdo em
termos de resultados e desempenho?

Vocé se sente confortavel em falar sobre sua vida pessoal em seu ambiente de
trabalho? Sente alguma forma de estigmatizagéo?

Vocé ja teve alguma experiéncia negativa no trabalho por ser percebido como

gay ou, ainda, em decorréncias de ser assumido?
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10.Vocé percebe que os seus colegas de trabalho comentam que vocé é gay e
utilizam a sua sexualidade como motivo de piadas, gracejos e ofensas? Isso de
alguma forma impacta no seu trabalho?

11.Tendo em vista a sua orientacdo sexual, quais barreiras vocé encontra no
trabalho no que se refere as oportunidades de emprego e/ou ascenséo
profissional?

12.Na sua percepgdo, Vvocé acredita receber 0sS mesmos tratamentos,
oportunidades de crescimento e condigbes de trabalho que um funcionario
heterossexual? Explique.

13.Como séo os relacionamentos com colegas e supervisores de trabalho? Depois
de sair do armario, houve mudancgas nos relacionamentos? Quais?

14.Voceé usufrui de todos os beneficios oferecidos pela empresa? Vocé se sente
confortavel em compartilhar esses beneficios com o seu parceiro? Como o plano
de saude, por exemplo?

15.Em relagdo a discriminacdo contra os homossexuais existente no ambiente de
trabalho, que fatores vocé acha que contribuem para haver essa discriminagéo?
No seu entender, existe alguma medida a ser adotada com vistas a reduzir essa
discriminacao? Qual (is)?

16.Como a sua organizacdo atua sobre questdes de inclusdo a minorias e o
combate ao preconceito? Ha atividades, treinamentos e palestras direcionadas
para conscientizacdo e educacao dos funcionarios heterossexuais?

17.Vocé acredita que as politicas de incluséo e de combate ao preconceito adotada
por algumas empresas sdo suficientes para promover um ambiente sem
discriminagcéo e sem homofobia? Tem alguma sugestao?

18.Vocé acredita que as leis trabalhistas e a atual constituicdo federal sejam
mecanismos capazes de assegurar os direitos dos homossexuais?

19.Vocé ja foi demitido ou cogitou em sair do seu emprego por conta da sua
sexualidade? Explique.

20.Vocé participa de algum grupo LGBT dentro da empresa? Existe alguma rede de
empregados LGBT?

21.Vocé acredita que o fato de um individuo homossexual ser afeminado, os
desafios sédo ainda maiores em termos de relacionamentos sociais e de trabalho?

22.Vocé deseja se pronunciar sobre algum outro tema que néo foi abordado na

entrevista?
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Apéndice B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Concordo em participar, como voluntario, do estudo que tem como pesquisador
responsavel o aluno de graduacéo Lucas Silva Costa, sob orientacdo da Esp. Debora
Dorneles Barem, do curso de Administracdo da Faculdade de Administracéo,
Contabilidade, Economia e Gestéo de Politicas Publicas — FACE - da Universidade de
Brasilia — UNB, que pode ser contatado pelo e-mail Islv.costa@gmail.com e pelos
telefones (61)98400-3754 e (61)98580-9455. Tenho ciéncia de que o estudo tem em
vista realizar entrevistas com homossexuais masculinos, visando, por parte do referido
aluno a realizagdo do trabalho de conclusdo de curso intitulada
‘HOMOSSEXUALIDADE E AMBIENTE DE TRABALHO: Analise das experiéncias
vivenciadas por gays em organizacbes do Distrito Federal”. Minha participagao
consistira em conceder uma entrevista que serd gravada e transcrita. Entendo que
esse estudo possui finalidade de pesquisa académica, que os dados obtidos nao
serdo divulgados, a ndo ser com prévia autorizacdo, e que nesse caso sera
preservado o anonimato dos participantes, assegurando assim minha privacidade. O
aluno providenciard uma cépia da transcricdo da entrevista para meu conhecimento.
Além disso, sei que posso abandonar minha participacao na pesquisa quando quiser

e gue nédo receberei nenhum pagamento por esta participacao.

Assinatura

Brasilia, de de 2019




