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“Eu sou o caso deles

Sou eu que esquento a vida deles
No fundo, no fundo

Coloco os velhos no mundo

Boto na realidade

Mostro a eternidade

Sendo eles pensavam

Que tudo era “divino maravilhoso”

(Novos Baianos - Eu sou o caso deles
1994)



RESUMO

Em de uma sociedade heteronormativa como a brasileira, os preconceitos, discriminacoes €
Igbtfobia sdo enraizados. E ndo ¢ diferente nas organizagdes. Apesar disso, muitos estudos
tém sido desenvolvidos sobre as vivéncias LGBTQIA+ nas organizacdes e também sobre a
gestao da diversidade. Assim, ¢ importante entender como tornar as organizagdes mais abertas
as diferengas para aquele que se difere das normas pré-estabelecidas dentro da
heteronormatividade, o sujeito queer. A proposta queer ¢ tornar as instituicdes mais
familiarizadas a diversidade, bem como ao processo que define o outro € o eu, e assim,
desarraigar a heteronormatividade. Esse estudo visou avaliar o grau de importancia dada por
alunos LGBTQIA+ ao papel do ensino nas escolas de gestdo para a sua integracdo, e¢ da
comunidade como um todo, nas organizagdes € no mercado de trabalho. Como resultado, os
estudantes que participaram do estudo acreditam que o ensino da Administragdo deve se
atentar mais para a diversidade LGBTQIA+, tendo em vista que as escolas de gestdo estao
formando os profissionais do futuro. A partir dos dados levantados, ¢ possivel concluir que os
participantes percebem existir margem ao aperfeigoamento dentro da escola pesquisada, e, a
partir de sugestdes, foram desenvolvidas algumas propostas de medidas para a queerizagdo
das escolas de gestdo tais como: a inclusdo de matérias de diversidade na grade curricular de
forma obrigatoria; a iniciativa do departamento de estar abordando e divulgando essa
tematica, por meio de debates publicos; e abordagem da temética em eventos como a semana
universitaria, em palestras e rodas de conversa.

Palavras-chave: Diversidade LGBTQIA+; Queerizacdo das organizagdes; Escolas de
gestao.
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1 INTRODUCAO

A vivéncia LGBTQIA+ ao longo da historia € atravessada por muitos fatores,
o lugar do “outro”, os estigmas e a discriminacdo sdo alguns destes elementos
(GOFFMAN, 1988). A heteronormatividade, por exemplo, relacionada ao que € certo
e errado em termos de sexualidade e afetividade, define modos de vida e amplia o
controle social de nossa subjetividade, de nosso desejo. Define-se um modo de vida
para que o outro esteja inserido no que ¢ aceito e considerado normal (SEFFNER,
2013).

No contexto organizacional, a heteronormatividade também estd presente e
passa a ficar mais nitida a medida que hd o avanco de politicas de diversidade.
Evidencia-se, assim, a importancia de politicas de diversidade sexual nas organizagdes
como forma de inclusdo e de respeito as diferengas no ambiente de trabalho.

As organiza¢des conseguem, com uma facilidade maior do que outras
institui¢cdes, perceber as mudangas sociais e reagir a elas, seja de maneira operacional
e/ou simbolica, por meio da cultura organizacional (FREITAS, 2000). Com o avango
dos estudos sobre diversidades nas organizagdes, e sobretudo diversidade LGBTQIA+,
¢ importante que um ambiente organizacional seja mais aberto a essas questdes e
comece a responder a tais demandas sociais.

As pessoas LGBTQIA+ tém sido alvo de discriminagcdes no ambiente
organizacional, e as empresas t€ém frequentemente lidado com os individuos ignorando
suas diferencas, dando a todos um tratamento uniforme, levando ao questionar sobre
se a gestdo da diversidade tem sido uma pratica, ¢ ndo somente um discurso
organizacional (SARAIVA, IRIGARAY, 2009). E necessario, portanto, verificar a
efetividade de politicas de diversidade, e entender a necessidade de se investir
sistematicamente em novas estratégias de agao junto aos empregados.

Nas organizagdes sao recorrentes os casos de discriminagao, lgbtfobia, piadas
Igbtfobicas, que ndo podem ser aceitas e que necessitam ser enfrentadas para a
existéncia de organizagdes mais ¢éticas e com melhor clima organizacional
(SIQUEIRA; FELLOWS, 2006).

A diversidade cultural gira em torno das relagdes em um sistema social, de



multiplas individualidades, cada uma a sua maneira. Nos sistemas sociais existem
subgrupos de maioria e minoria. E fato que uma parte dos individuos obtiveram, ao
longo da histdria, poder econdomico patrimonial e poder social em relacao aos outros.
Esses individuos, quando em grupo, sdo intitulados maioria (FLEURY, 2000).

A gestdo da diversidade ¢ entendida como algo além das ac¢des afirmativas —
acOes embasadas na ideia de que os eventos sociais sdo frutos das relacdes sociais e
ndo sdo apenas acontecimentos ordindrios — e, por isso, precisam de agdes
conscientes e politicas para modificar a situagdo da desigualdade desses grupos
(ALVES; GALEAO-SILVA, 2002).

Para uma gestdo da diversidade sexual, isto ¢, uma diversidade que engloba
tanto a questdo da orientacdo sexual como a da identidade de género, € necessario um
olhar acolhedor com as diferengas e que habilite a organizagdo a aperfeigoar suas
estruturas. A gestdo da diversidade sexual auxilia no combate a disparidades e
possibilita que as pessoas LGBTQIA+ consigam participar ativamente do ambiente de
trabalho sem que a heteronormatividade as apague e oprima (ETHOS, 2013).

As organizacdes t€m cada vez mais buscado entender e gerir a diversidade,
suas caracteristicas, ¢ dindmicas de poder. Entretanto, hd& uma dissonancia entre o
discurso organizacional em prol da diversidade e a efetivacdo, de fato, de medidas que
promovam a diversidade (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

Na falha das organizagdes ¢ importante dar um passo para trds e ver como
formar lideres mais abertos a diversidade, mais comprometidos com o respeito as
diferencas. E por isso que as escolas de gestdo tém um papel muito importante nesse
aspecto, e as escolas de Administracdo e os cursos de gestdo tém um papel
fundamental no processo de desenvolvimento de uma cultura de diversidade no
ambiente de trabalho, sendo necessario a formagao de lideres mais voltados para a
diversidade, mais comprometidos com o respeito as diferencas. Dessa forma,
evidencia-se a relevancia do tema como objeto de acdo destas escolas. A partir dessa
ideia, entdo, ¢ possivel questionar a abertura das instituicdes a tais temas, sobretudo
das escolas de gestao.

E neste sentido que Rumens (2016) discute a queerizacdo das organizagdes,
ou seja, torna-las ambientes mais abertos e seguros a esses individuos. Levando em

conta que queerizar nao ¢ trocar “os lados”, isto ¢, ndo ¢é querer trocar a



heteronormatividade por homonormatividade. Queerizar as organizacdes € tornar o
ambiente organizacional mais seguro para se ser quem €, onde o respeito as diferencas
¢ o que prevalece.

E importante também evocar a importincia de formar os estudantes de
administracdo como agentes da mudanca e ndo somente reprodutores de sistemas
(AKTOUF, 2005). As escolas de gestdo também sdo espagos para a construcao e
desenvolvimento de identidades, entdo, se queremos desenvolver lideres mais
comprometidos com o respeito as diferencas e com a diversidade devemos também, de
certa forma, queerizar as escolas de gestdo (PETRIGLIERI; PETRIGLIERI, 2010).

Rumens (2016) aborda a falta de dados sobre as percepgdes estudantis a
respeito da promocdao da diversidade nas organizagdes e nas faculdades de
administracdo, e a importancia de se obter esses dados para pesquisas futuras e para
analises apuradas sobre tais percep¢des (RUMENS, 2016). A problematica deste
estudo ¢ que existem poucas pesquisas e¢ dados no que tange a diversidade
LGBTQIA+ nas escolas de gestdo, e ndo sabemos como as escolas de gestdo estdo
inserindo a diversidade em seus departamentos. Este estudo visa contribuir para a
resolucdo desse problema.

Neste sentido, o problema de pesquisa estabelecido neste estudo ¢ buscar
entender como os alunos do departamento de Administragdo de uma institui¢ao
federal de ensino percebem a promoc¢ao da diversidade LGBTQIA+ nas organizagoes,
e em especial nas escolas de gestdo, incluindo o proprio departamento de
administracdo da Universidade de Brasilia? Com a finalidade de responder a este
problema, definimos como objetivo geral: verificar como os alunos de Administragao
percebem a promocao da diversidade nas organizagdes e no departamento.

Para o efetivo alcance deste objetivo, contamos com os seguintes objetivos
especificos: 1) Investigar, por meio das falas dos entrevistados, se hd agdes de
promocao a diversidade na escola de gestdo, ou grupos de afinidade com esse intuito;
2) Verificar se os entrevistados enfrentaram situagcdes de Igbtfobia na escola gestdo
e/ou em organizagdes que ja fizeram parte; e 3) Propor medidas para queerizagdo das
escolas de gestdo a partir de sugestdes dos estudantes.

Por fim, o presente estudo tem sua relevancia na Administragao por tratar de

uma questdo tdo saliente do ponto de vista humano e social, afetando também o
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proprio funcionamento das organizagdes, como visto nos efeitos causados em termos
de absenteismo, de motivagdo, de comprometimento, de clima organizacional, dentre
outros. A gestdo da diversidade ¢ fundamental para os estudos de Administracao, na
constru¢do de organizacdes do futuro, ¢ as escolas de gestdo e cursos de
Administragdo tém papel de relevancia no desenvolvimento de profissionais que
trabalham com uma perspectiva inclusiva. O estudo apresenta também uma
importancia para a Academia, por trazer temas sociais importantes que necessitam de
maior apuragdo. Portanto, levara o nome da instituicdo como forma de demonstrar que
a Academia tem interesse nos assuntos contemporaneos e proporciona formas de
desenvolver a pesquisa. Ha relevancia para o Departamento de Administragdo da UnB,
por trazer vivéncias dos estudantes LGBTs do curso, o que pode contribuir para
tomadas de decisdo futuras e para a construgdo de agdes que promovam a diversidade.
Também para os docentes, por ser um convite a refletir sobre novas perspectivas de
ensino que abrangem temas sociais até entdo inexplorados nas escolas de gestdao. A
pesquisa visa contribuir para os estudos e pesquisas do Centro de Cultura e de Estudos
LGBT no Ambiente de Trabalho, no ambito da FACE - UNB, que visa investigar e
transformar organizagdes no intuito de serem mais acolhedoras com os individuos
LGBTQIA+. E, ndo menos importante, o estudo ¢ importante para mim, que sou
bissexual e busco estar em ambientes mais amigaveis e preparados para as minha
vivéncias. Por também ajudar outras pessoas a serem representadas nos estudos
académicos e principalmente na sua participacdo no mercado de trabalho, vinculado a
um papel tdo importante na sociedade, como forma de criar aspectos na identidade

individual e nas formas que as pessoas sdo inseridas socialmente.
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2  FUNDAMENTACAO TEORICA

O referencial tedrico do presente estudo sera dividido em trés capitulos, o
primeiro sobre o LGBTQIA+ na sociedade. O segundo capitulo trata sobre a pessoas
LGBTQIA+ nas organizagdes, vivéncias e desafios e sobre gestdo da diversidade. E por
fim, o terceiro capitulo aborda a queerizagdo das organizacdes e a responsabilidade das

escolas de gestdo nesse processo.

2.1 O LGBTQIA+ no ambiente social

A expressao LGBTQIA+ ¢ uma sigla, mas ndo somente isso, ela € um conjunto
de identidades articuladas politicamente. A sigla do movimento j& teve varia formas:
1993 - MGL (movimento de gays e lésbicas); 1995 - movimento GLT (gays, lésbicas e
travestis); 1999 - movimento GLBT (gays, lésbicas, bissexuais e trangéneros) ou GLBT;
2008- movimento LGBT (Iésbicas, gays, bissexuais, travestis, trangéneros e
transexuais). A proposta de iniciar a sigla com o L foi para trazer mais visibilidade ao
recorte 1ésbico, (FACCHINI & FRANCA, 2009). Segundo o manual de compromisso
das empresas como os direitos humanos LGBT de 2013, define-se Lésbica como a
mulher que sente atracdo fisica e emocional por outras mulheres; Gay como o homem
que sente atracdo fisica e emocional por homens; Bissexuais como a pessoa que sente
atracdo fisica e emocional por homens e mulheres; Pessoas Trans como aquelas cuja
identidade de género ndo corresponde ao que ¢ tradicionalmente esperado das pessoas
nascidas com o seu sexo bioldgico (ETHOS, 2013). Atualmente, a forma que vem
sendo utilizada ¢ LGTBQIA+ (Iésbicas, gays, bissexuais, travestis, transexuais,
transgéneros, queers, intersexos, agéneros, assexuados e mais). Queer ¢ aquele que se
opde as regras da heteronormatividade, no que tange a sexualidade e identidade de
género, e sera trabalhado com mais profundidade ao longo do estudo. Intersexos sdo
aqueles com caracteristicas dos dois sexos, € por abrigarem aspectos de ambos o0s
orgaos, desvalidam qualquer definicdo pré-determinada de género (PORTINARI;
COUTINHO; DE OLIVEIRA, 2018). Agéneros sdao aqueles que ndo acatam a ideia de
género, ou seja, a negagdo do género como aspecto da identidade. Assexuais sdo

aqueles que expressam sua sexualidade com afetos que ndo incluem atracdo sexual
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(ROZENTHAL, 2018). O mais admite, ainda, as variadas possibilidades de identidades
dentro da sigla.

O que essas identidades tétm em comum? Todas possuem suas proprias logicas
de funcionamento que sdo consideradas diferentes da norma, isto é, formas de ser, viver
e de se relacionar, distintas da heteronormatividade e, por isso, sdo vistas como
desviantes e “anormais”.

A identidade ¢ definida pelos encontros e comparagdes que surgem ao longo da
vida com outros grupos ou individuos, e ¢ quando esse processo emerge que ficam
explicitas as diferengas, ou seja, as diferencas definem as identidades. Isso define um
carater referencial da identidade, e essas diferencas e a propria identidade sdo expressas
por simbolos, pela cultura dos atores, e pela forma que os individuos agem
(WOODWARD, 2000).

Seffner (2013) aponta essa relagdo de modelo de referéncia identitaria entre o
certo e o fora da norma com a heteronormatividade, que ¢ vista como algo organico em
que se apresenta um modelo bindrio e dicotdmico, que estabelece uma relagdo entre
sexo e género (macho=homem, fémea=mulher) e de orientacdo sexual, isto ¢, homem
val mostrar afeicdo romantica-sexual para com mulheres, e mulheres com homens.
Quando um individuo foge a esse modelo ¢ onde se estabelece a identidade de
desviante, uma identidade que se destaca pela diferenga. Ou seja, a heteronormatividade
espera que existam apenas dois géneros, homem e mulher, ¢ que esses géneros sejam
atrelados ao corpo, isto €, se a pessoa tem um corpo com o sexo masculino a identidade
de género dela ¢ ser homem, e se a pessoa tem um corpo com sexo feminino, a
identidade de género dela é ser mulher. Além da identidade de género, estipula-se que o
homem s6 pode se atrair por mulheres ¢ mulheres por homens.

A heteronormatividade ¢ considerada o padrao, o ‘'certo". A
heteronormatividade ¢ o parametro heterossexual que tendencia hébitos da grande
populagdo, e que impossibilita a totalidade da vivéncia LGBTQIA+ e sua demonstracao
em sociedade (CAMPELLO & COSTA, 2017).

A manutencdo das normas traz consequéncias psicologicas aos sujeitos, pois
enquanto ha a vontade de seguir a norma, as vezes s6 isso ndo ¢ o suficiente, porque ha
condi¢cdes sobre as quais o sujeito ndo tem o dominio e s6 lhe resta a resignagdo. As

normas de identidade abrigam tanto desvios como conformidade, e sempre que houver
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normas haverd estigmas como uma particularidade da sociedade. O individuo
estigmatizado expde uma identidade precéria, desacreditada e ¢ comumente alvo de
ofensas (GOFFMAN, 1988).

As identidades LGBTQIA+ sd3o, portanto, em sua natureza, identidades de
resisténcia e de contracultura frente a tentativa social de hierarquizar essas identidades
como menores diante do que ¢ considerado padrdo. Essas identidades estdo se
movimentando e consolidando uma cultura propria.

A cultura ¢ percebida através das praticas sociais em comum de um grupo
(CAMPELLO & COSTA, 2017). Ao falar sobre cultura LGBTQIA+ estamos falando de
seu modo de ser e agir e da sua construgdo histdrica, um grupo de pessoas que vivem a
partir de suas proprias perspectivas quanto a sexualidade e ao género. Ao terem
condutas entendidas como diferentes do que é o “certo” e “normal” e “heterossexual”,
esse grupo passa a ser estigmatizado dentro de uma légica de hierarquia cultural, onde o
padrao e o normal detém o poder (CAMPELLO & COSTA, 2017).

As identidades sdo expressas de maneiras simbolicas e sociais (WOODWARD,
2000). Esse grupo construiu sua bagagem cultural simbolica e vem ocupando cada
campo de conhecimento. No Brasil, podemos observar na literatura autores como Caio
Fernando Abreu e sua obra de 1990 “Onde Andard Dulce Veiga?”. Na musica temos
hoje a drag queen Pabllo Vittar, Ana Carolina, Adriana Calcanhotto. No teatro temos
referéncias como os Dzi Croquettes, que atuaram no auge da ditadura militar e que
tinham a androginia como ponto central e até hoje sao entendidos como uma quebra de
paradigmas comportamentais no que tange a feminilidade e a masculinidade. Nesse
mesmo periodo temos jornalismo homossexual com lampido de esquina com pautas
gays. E ha também uma linguagem tipica presente entre os individuos LGBTQIA+, o
bajuba, originada da lingua do Candomblé, o ioruba, e outros tipos de girias e
expressoes (LAU, 2015).

Contudo, olhar esse grupo como algo singular, como se todas essas identidades
fossem iguais, ¢ também ter um olhar e pensamento dicotdmico caracterizado por
normal e anormal. Devemos entender que tais identidades sdo fluidas e existe uma
imensidao de culturas e complexidades que uma sigla jamais conseguiria representar.

Importante também dizer que existem tensdes entre essas letras, e que estas estdo longe

14



de formarem um grupo homogéneo, apesar de compartilharem uma luta em comum. Na
verdade, género €, antes de tudo, luta. Uma luta pelo reconhecimento.

H4é diferencas também no movimento LGBT e no ativismo queer. Enquanto o
movimento LGBT investe em alcangar marcos legais, o ativismo gueer foca em taticas
politicas no ambito cultural, pois alega que os preconceitos ja estdo enraizados na
cultura e, por isso, a sensibilizacdo nas expressoes culturais ¢ mais produtiva
(COLLING, 2015).

E preciso compreensao € manutencdo de uma tensdo entre as perspectivas
universais e as particulares, pois essa tensdo contribui para expandir a democracia e
torna-la mais radical. A inclusdo de politicas de direitos LGBT em politicas de direitos
humanos ¢ uma tatica para a politizacao do debate (CARMONA; PRADO, 2013).

Outro conceito importante no contexto LGBTQIA+ refere-se a Igbtfobia. De
acordo com Welzer-Lang (2001), Igbtfobia ¢ a intolerancia contra aqueles que
manifestam caracteristicas que sdo impostas a outro género. Para Borrillo (2009) a
Igbtfobia ¢ a hostilizagdo contra LGBTS e o receio que a homossexualidade seja aceita
como equipotente a heterossexualidade.

Violéncias psicoldgicas e fisicas, ofensas, exclusdo da sociedade e de ambientes
como escola, hospitais, mercado de trabalho formal, além de violéncias familiares e até
agressoes fatais em decorréncia de ndo viverem em conformidade.

A lgbtfobia tem efeitos fisicos, psicoldgicos e sociais que incorporam o
desenvolvimento da identidade dos individuos que praticam e dos que sdo o alvo das
acdes da Igbtfobia. E nesse sentido que o movimento LGBTQIA+ se articula em prol de
ser alicerce para quem softre tais violéncias (BORTOLETTO, 2019).

Foucault elucida esse tipo de repressdao de ordem sexual como parte basilar da
associacdo entre poder, conhecer e sexualidade. E, que, para cessa-la, seria necessario
cumprir uma série de demandas, como o rompimento de normas e de uma nova logica
econdmica dos dispositivos do poder (FOUCAULT, 2012).

Com a finalidade de reivindicar essas demandas, direitos e visibilidade na
sociedade e, além disso, protestar contra atos de Igbtfobia, surge o movimento
LGBTQIA+, que prega o Orgulho como maxima, orgulho de ser quem é. Recentemente,

houve um crescimento do movimento LGBT, e aumento de destaque dos assuntos que
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envolvem a homossexualidade e da pluralidade das manifestacdes de identidades de
género no cendrio brasileiro (FACCHINI, 2009).

Tem se tornado habitual que sujeitos e grupos LGBTQ se tendam para suas
narrativas publicas que parecam ser divididas, com o objetivo de reivindicar
transformagdes politicas, sociais e culturais na contemporaneidade (FERREIRA;

SACRAMENTO, 2019).

2.2 Diversidade organizacional e 0o LGBTQIA+ no ambiente de trabalho

Nkomo & Cox (1999) entendem a diversidade como um conjunto de individuos
com distintas identidades grupais em uma mesma sociedade. E uma visio mais ampla,
mas que pode ser utilizada para analise de todos os niveis da diversidade. Para Fleury
(2000) a diversidade pode ser analisada em trés graus: o social, o organizacional e o
grupal ou individual, necessariamente levando em considera¢do a conjuntura cultural e
as relagdes de poder existentes.

O conceito de diversidade cultural que serd utilizado nesta pesquisa ¢ de que ela
gira em torno das relagdes, em um sistema social, de multiplas individualidades, cada
uma & sua maneira. Nos sistemas sociais existem subgrupos de maioria ¢ minoria. E fato
que uma parte dos individuos obtiveram, ao longo da histéria, poder econdmico
patrimonial e poder social em relacdo aos outros. Esses individuos quando em grupo,
sdo intitulados maioria (FLEURY, 2000).

As identidades e a maneira como elas se cruzam durante a trajetoria de vida dos
individuos acarretam na complexidade da identidade nas organizagdes, € na necessidade
de explorar as identidades considerando as interacdes sociais que os individuos
desempenham nas organizagdes com outras identidades no seu contexto social e
histérico, (NKOMO & COX, 1999).

Portanto, podemos entender as organizagdes como um campo que abriga a
complexidade das plurais identidades e como elas se entrosam dentro de uma dinamica
de poder caracteristicos dos sistemas sociais.

As empresas tém tido uma maior preocupacdo com a questdo da diversidade e
sua geréncia; Essa mudanca sobre como as relagdes dos individuos se dao nas

organizagdes ¢ fruto de muitas pressdes sociais, sobretudo dos movimentos sociais.
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A gestao da diversidade ¢ algo recente, e foi entendida como algo além das
acoes afirmativas — agdes embasadas na ideia de que os eventos sociais sdo frutos das
relagdes sociais € ndo sdo apenas acontecimentos ordinarios e, por isso, precisam de
acdes conscientes e politicas para modificar a situacdo da desigualdade desses grupos
(ALVES & GALEAO-SILVA, 2002).

O estudo da gestao da diversidade tem tido foco em duas situagdes: a primeira ¢
que os esforcos atingidos pelas empresas nos programas internos relacionados a
diversidade sdo mais justos do que as politicas de acdo afirmativa; e a segunda € que a
gestdao da diversidade se torna — além de uma politica igualitdria — uma vantagem
competitiva, devido a uma riqueza cultural que eleva o desempenho empresarial
(ALVES & GALEAO-SILVA, 2004).

Essa vantagem fica mais clara quando considera-se a conjuntura social atual na
qual se privilegia uma visdo sistémica, considerando a diversidade de saberes que pode
ser construida a partir do conhecimento e da vivéncia de cada individuo. O convivio dos
grupos heterogéneos viabiliza o desenvolvimento criativo dos individuos e uma
integracdo mais profunda sobre seu proprio conhecimento (KUABARA; SACHUK,
2011).

A gestdo da diversidade ¢ um conjunto de medidas administrativas alinhadas a
estratégia da empresa que bota em cheque a incorporagdo do respeito as diferengas
como parte da empresa, proporciona um novo patamar das visoes acerca das diferencas
dos individuos dentro das organiza¢des (ALVES & GALEAO-SILVA, 2004).

A preocupacao com a diversidade, entretanto, se transforma em um aspecto
novo no papel das organizacgdes: o da mudanca nas desigualdades sociais através de sua
adaptacdo e mudangcas nos seus regulamentos e instituicoes (ALVES &
GALEAO-SILVA, 2002).

A diversidade diz respeito as individualidades dos funcionarios, e a gestdo da
diversidade demanda o desenvolvimento das competéncias requeridas para uma
organizagdo eficiente e bem-sucedida. Entretanto, as empresas brasileiras possuem um
entendimento limitado de diversidade, focando em género na perspectiva da mulher e
raga, e este ultimo com engajamento ainda simples (FLEURY, 2000).

Segundo o Instituto Ethos (2013), a promo¢ao da diversidade LGBTQIA+

ainda enfrenta uma revisdo de estruturas, processos, procedimentos, politicas e ha cada
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vez mais pronunciamentos sobre direitos humanos LGBTQIA+ vindos de liderancas de
organizagdes, tendo em vista que a heteronormatividade ndo se manifesta apenas nos
comportamentos dos individuos mas também nas estruturas fundamentais das
organizagdes (ETHOS, 2013).

Existe uma critica da dissonancia entre o discurso organizacional e as praticas
sobre a gestdo da diversidade. Para Saraiva e Irigaray (2009), a institucionalizacdo de
discursos sobre a gestdo da diversidade ndo acarreta, necessariamente, na efetivacao
com éxito das politicas de diversidade. Algumas empresas podem, por meio dos
discursos organizacionais, promover a imagem de socialmente responsdveis € manterem
seus esfor¢os apenas na dimensdo econdmica, o que ndo engloba necessariamente
questoes de ética, legitimidade, diferencas e relagdes de trabalho.

H4 também uma dificuldade de implementar um esbogo de gestdo da
diversidade por conta da adversidade ao longo da histéria de reconhecer alguns grupos
discriminados, demandando antes de tudo uma adaptacdo (ALVES; GALEAO-SILVA,
2004).

No ambiente organizacional observa-se diversas formas de aversdo ao “outro”,
incluindo homossexuais, que ndo encontram protecdo em casos de discriminacao
explicitas e veladas, inclusive tendo dificuldades extras nas chances de promogdo, de
formagdo de vinculos sociais e de integracdo plena nas organizagdes. Sendo a
homossexualidade alvo de desdém e uma temadtica recorrentes em piadas (SIQUEIRA

et al, 2009). Segundo os autores:

O individuo gay estd, em muitos casos, em situacado fragilizada nas organizagdes, tenha
ou ndo a sua orientacdo sexual revelada, o que inclui situagdes de constrangimento e de
humilhag@o, como piadas homofobicas, discriminacdo e desigualdade de tratamento em
questdes associadas a ascensdo na carreira. (SIQUEIRA et al, 2009, p. 450)

Dentre as vivéncias do homossexual no ambiente organizacional ¢ importante
pontuar também o preconceito no processo de selecdo, o desligamento em decorréncia
da orientacdo sexual e a probabilidade de perda de promocdo. Além disso, ha a
tendéncia de o homossexual ganhar menos do que o individuo heterossexual, de
avaliagdes de desempenho enviesadas, que se fundamentam apenas no aspecto da

identidade homossexual (SIQUEIRA; FELLOWS, 2006).
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As lésbicas no ambiente de trabalho também se sentem discriminadas, de forma
velada e explicita, tendo o humor e a informalidade como uma fachada para
comentarios e tratamentos diferentes (IRIGARAY; FREITAS, 2011).

Existem ainda as pessoas transexuais e travestis, que enfrentam dificuldades na
inser¢do no mercado de trabalho, sdo marginalizados e em geral conseguem apenas
trabalhos desvalorizados, tendo de, muitas vezes, recorrer a prostituigao (CARVALHO,
2006). Quando conseguem uma vaga dentro de locais diferentes dos mencionados, nas
organizacdes enfrentam os dilemas acerca da passabilidade, quando os individuos que
fizeram a transi¢do para o género de identificacdo sdo considerados passaveis, ou seja,
sdo entendidos como cisgéneros. Assim, pessoas trans que ndo tenham passabilidade
teriam mais dificuldade em termos de inclusdo no mercado de trabalho (PONTES;
SILVA, 2017), além da recorréncia em nao terem o nome social respeitado, o que serve
como instrumento de reproducdo da transfobia (CARRIERI; SOUZA; AGUIAR, 2014).

Enfim, os individuos LGBTQIA+ sdo discriminados por sua orientagao sexual e
identidade de género, isto ¢, quem foge ao padrio cultural pré-estabelecido de
heterosexualidade. As discriminagdes ocorrem em varias dimensoes da vida de uma
pessoa LGBTQIA+, e dentro das organizagdes € no mercado de trabalho ndo ¢
diferente. Em decorréncia do heterossexismo, ¢ comum que pessoas ndo-heterossexuais
decidam nao expor sua identidade, para ndo terem prejuizos no ambiente organizacional
(SIQUEIRA; FELLOWS, 2006).

Algumas pessoas LGBTQIA+ passam, entdo, a negociar com a
heterossexualidade para serem mais aceitas, € isso pode ocorrer em varios ambientes,
inclusive nas organizagdes e nas escolas de gestao.

A decisdo de esconder ou ndo a identidade LGBTQIA+ traz consigo riscos,
como por exemplo o prejuizo no relacionamento com a geréncia. Como consequéncia,
isso pode reduzir as possibilidades de promoc¢ao e progressao na carreira, além de afetar
as interagdes sociais. A percep¢ao de abertura da organizacao e dos individuos que se
vinculam a ela ¢ de grande importancia para a decisdo de se assumir ou ndo no ambiente
organizacional e, por isso, existe a demanda para que as institui¢gdes se tornem mais
seguras para esses individuos, valorizando a diversidade. O coming out melhora as

relacdes sociais e aumenta o bem-estar, além de dispensar o individuo de gastar energias
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na manuten¢cdo de uma heterossexualidade ensaiada, possibilitando a esse sujeito uma
sinceridade consigo mesmo (RABELO; NUNES, 2017).

Levando em conta também que a confianca e a identificagdo com os individuos
que o cercam s3o fatores importantes que facilitam o coming out, especialmente se
também sdo pessoas nado-heterossexuais e simpatizantes (NETO; SARAIVA;
BICALHO, 2014).

Irigaray e Freitas (2013) levantam que também sdo estratégias de homens gays
ou bissexuais no ambiente organizacional, trés posturas: 1) os totalmente assumidos,
onde a orientacdo sexual ¢ revelada em todas as esferas socias do individuo e dentro do
ambiente corporativo se fracionam em gladiadores ou pacificadores; 2) os parcialmente
assumidos, que no ambiente organizacional adotam uma conduta heterossexual,
dividindo-se entre gente boa e super homem; e 3) os ndo assumidos, homens que nio
revelam ser homo ou bissexual em nenhuma esfera social de sua vida, nas organizacdes
se apresentam como machao, sedutor e invisivel. Onde:

Os gladiadores optam pela estratégia de enfrentamento, ja os pacificadores ¢ os gente
boa, pela de colaboragdo e simpatia. A diferenca ¢ que este Ultimo grupo tem por
objetivo desfocar uma eventual atencdo a sua orientacdo sexual. A estratégia de ser o
machdo fundamenta-se no imaginario do macho ristico, o qual elimina qualquer
suspeita de comportamento homossexual. Estratégia similar ¢ a de Don Juan, sé que,
neste caso, a heterossexualidade é reafirmada por movimentos sedutores ao sexo oposto.
A tltima estratégia ¢ a do homem invisivel, aquele que faz de tudo para nao ser notado
no ambiente de trabalho (IRIGARAY; FREITAS, 2013, P.88)

A partir disso, ¢ do entendimento de que a heteronormatividade ¢ o parametro
heterossexual que delimita o que ¢ certo e errado (CAMPELLO & COSTA, 2017),
pode-se entender a heteronormatividade como um sistema social por sua natureza
normativa de identidades em categorias de normal e anormal, dando poder a quem
segue as normas, sendo assim a maioria, ¢ oprimindo os individuos que fogem dessa

regra, como minoria.

2.3 A queerizagdo das organizagdes e a responsabilidade das escolas de gestio
Para compreender o que ¢ a Teoria Queer ¢ importante verificar como ela se
originou € o que a levou a ser o que ¢. Miskolci aponta trés grandes momentos até a

solidificacdo da teoria gueer (MISKOLCI, 2017).
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O primeiro refere-se aos trés movimentos sociais mais importantes dos anos
1960, isto ¢, a segunda onda do feminismo, a reivindicagdo dos direitos civis das
pessoas negras € o movimento homossexual. Esses movimentos pleiteavam questdes
que iam além das causas econdmicas presentes no movimento operario que havia
ocorrido anteriormente. Questdes como a diferenciagdo da reproducdo humana da
sexualidade, presentes principalmente nas demandas do movimento feminista, de que as
mulheres escolhessem a contracepg¢ao se assim o quisessem, ajudaram a abrir um leque
de perspectivas das relagdes.

O segundo momento foi nos anos 1980 e adveio da epidemia de AIDS no
mundo e do panico sexual decorrente dela. O entendimento de uma doenca viral como
uma doenga sexualmente transmissivel refor¢a mais uma vez preconceitos morais sobre
a sexualidade de quem nao se inclinava a heterossexualidade, e o fortalecimento do
pensamento conservador demandou uma maior radicalidade dos movimentos gay e
l1ésbico, que passaram a revisar e criticar as bases de suas politicas. Além de ter sido o
momento crucial de apoderacdo do nome Queer — que € uma ofensa em inglés —
através da ideia de subjugados pela sociedade e nesse momento também houve o
surgimento de muitas literaturas acerca do tema.

O terceiro grande momento foi o da parada de orgulho Gay de Sdo Francisco,
em 1993, por ter tido como tema o Queer. Isso estabelece sua forga e vem como
contestagdo dos movimentos sociais dos anos 1960, por eles terem sido representados
pela branquitude e por pessoas de classe média e letradas, segundo Miskolci (2017, pg.
26) “O queer busca tornar visiveis as injustigas e violéncias implicadas na disseminagao
e na demanda do cumprimento das normas e das conversdes culturais, violéncias e
injusticas envolvidas tanto na cria¢do dos ‘normais’ quanto dos ‘anormais’.

O nome “Queer” deriva de uma ofensa, que em portugués seria algo como
“viado”, “sapatdo” e “bicha”, e se transforma em um nome de forca. Ele mudou de
significado a partir do seu uso por ativistas e estudiosos, sendo um nome que designa
aqueles que assumidamente vivem de maneiras diferentes, aqueles que ndo se
conformam com a normaliza¢do da heteronormatividade. O vocébulo ganhou forca e
além de uma forma de caracterizar as pessoas LGBTQIA+, passou a denominar uma

forma de vida e de pensar a vida subversiva (LOURO, 2018).
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A heteronormatividade ¢ um processo em que a performance da
heterossexualidade ¢ entendida como natural, e tudo que foge da linha de normalidade ¢
entendido como estranho, marginal e subjugado. O Queer ¢ entdo aquele que se opoe a
esse padrio de naturalidade, que ndo performa as normas hegemonicas sociais
(BUTLER, 1993).

A heteronormatividade, no entanto, ndo ¢ somente sobre criar todos para serem
heterossexuais, mas também estd ligada a seguir o modelo proposto de performance,
mesmo para pessoas que se relacionam fora da margem. Gays, 1ésbicas e bissexuais
podem ter comportamentos normalizados e perpetuar modelos de heteronormatividade,
de maneira que as violéncias atuam de maneira diferente nessas pessoas a partir do quao
normalizadas elas sao (MISKOLCI, 2017).

Convém adicionar que a teoria gueer esta ligada ndo apenas as configuragdes de
relacionamentos tidos como desviantes, mas também a papéis de géneros que fogem da
binaridade homem-mulher e das suas performances tradicionais.

O movimento e a teoria gueer, em uma compreensao mais politica, entretanto,
questiona essa inclusdo a ambientes que ndo admitem os que fogem da norma. Aqui se
estabelece o lugar que ndo quer ser incluido, ndo quer se tornar “normal” (LOURO,
2018).

Louro ainda completa:

Queer seriam sujeitos e praticas que se colocam contra a normatiza¢do venha de onde
vier, ou seja, contra a evidente normatizacdo da chamada sociedade “mais ampla” e
contra a normatizagdo que se faz no contexto das lutas afirmativas das identidades
minoritarias. (2018, p. 97)

Um dos objetivos principais da teoria queer ¢ tirar o status de natural da
heterossexualidade e, com isso, romper as bases da heteronormatividade, que muitas
vezes ¢ o que concede a heterossexualidade esse lugar (RUMENS; DE SOUZA;
BREWIS, 2018).

A teoria queer propde outras formas de refletir sobre a cultura, o poder, o
conhecimento ¢ a educacao. Na educagdo, o ensino queer teria foco na construcao da
diferenga, ressaltando a fragilidade e inconstancia presente em todas as identidades.

A teoria queer entdo traz a ldgica que opera no conceito de diferenca, trazendo
questionamentos quanto a forma de atuacdo da gestdo da diversidade e formas de

queerizar a organizagdo € ndo mais apenas orquestrar maneiras de conviver com as
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diferengas. Trazer as perspectivas de pessoas LGBTQIA+ ¢ uma maneira de tornar as
organizagdes queer (RUMENS, 2016).

Devemos levar em consideragdo as distingdes que Milskolci (2017) aborda entre
os termos de diversidade e diferenca, sendo o primeiro mais ligado a coexisténcia e o
segundo a renovacdo social, as dinamicas de poder e a como o Outro perpassa esses
ambientes a partir de um reconhecimento.

Hé quem possa questionar que haja uma inversdo de papéis, € com o tempo os
heterossexuais se tornarao a minoria. Entretanto, isso ainda ¢ uma forma de pensamento
binario, dicotdmico, isto €, ou se ¢ queer ou se € heteronormativo, € na verdade o queer
¢ uma maneira de pensar diversas formas de performance e ndo de “ou isso ou aquilo”.
Sendo a teoria gueer um recurso conceitual que expde a instabilidade e a multivaléncia
presente na identidade, linguagem e normas (RUMENS, 2016).

O que podemos, a partir disso, ¢ refletir sobre como a teoria queer pode abrir
novas perspectivas gerenciais dentro das organizagdes. Este estudo concede atengdo
especial na queerizacdo das escolas de gestdo, por elas terem uma grande influéncia em
outras organizagdes, como uma rea¢do em cadeia, pois os estudantes de hoje sdo os
colaboradores, gestores e lideres do futuro proximo. Entdo, queerizar as escolas de
gestdo ¢ também um passo para a queerizagdo das organizagdes como um todo.

Aktouf (2005) evoca a importancia de formar os estudantes de administragao
como agentes da mudanca e ndo somente reprodutores de sistemas. Pensando que os
estudantes de Administracdo hoje sdo os gestores e profissionais de diversas areas
amanha, ressalta-se a importancia de estarem atentos as questdes sociais em ascensao,
além de trazer outras perspectivas de atuagdo para estudantes LGBTQIA+ que ndo
sejam ligados a normaliza¢do da heteronormatividade.

A Universidade, para se manter como instituicido de pesquisa e¢ agente da
produgdo de conhecimento, precisa estar apta a incorporar o que ¢ inovador no periodo
em que se encontra (GOERGEN, 1998). E, ao longo dos anos, a escola foi um
instrumento de normalizagdo estatal e o regime educacional e a amplia¢do do sistema de
ensino foram significativos para a criagdo das nag¢des contemporaneas (MISKOLCI,
2017).

Para tratar a inclusdo escolar, devemos entender que os estudantes estdo cada

vez mais diversificados e que o programa dos professores ndo tem acompanhado essa
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nova realidade. Como resultado disso, os profissionais do futuro vao continuar
desqualificados para a execu¢dao de um novo modelo de escola aberta a diversidade e,
assim, trardo perda social e académica aos membros da comunidade educacional
(GLAT; PLETSCH, 2004).

Nas escolas de gestdo, mais especificamente, existem dois grandes objetivos
reformuladores das pessoas LGBTQIA+, sendo eles: 1) transformar as escolas de gestao
em lugares seguros para as pessoas LGBTQIA+ trabalharem e aprenderem; e 2)
aperfeicoar as escolas de Administragdo como incubadoras de gestores e lideres que
podem desmanchar a heteronormatividade organizacional que tem afetado de maneira
negativa funciondrios LGBTQIA+ em situacdes de dispensas, na progressao obsoleta de
carreira, na redugdo de autoestima e na participagdo limitada na organizacao
(COLGAN; RUMENS, 2014, apud RUMENS, 2016).

A conceituacdo das escolas de gestio como lugares de desenvolvimento e
trabalho de identidades complementa a visdo habitual de que as escolas de gestao
produzem e divulgam conhecimento sobre gestdo. Na medida em que elas continuam
exercendo as fungdes tradicionalmente atribuidas a elas, as escolas de gestdo também
servem como lugares de desenvolvimento de identidades para um niimero crescente de
administradores (PETRIGLIERI; PETRIGLIERI, 2010).

Sendo assim, as escolas de gestao, quando no processo de queerizag¢do, podem
formar identidades mais questionadoras e mais habituadas com as diferencas, em que o
respeito a elas torna-se uma caracteristica fundamental entre a comunidade escolar e no
futuro das novas organizagdes.

Inferimos, entdo, que para seguir as demandas sociais das pessoas LGBTQIA+
dentro de um regime educacional, uma das mudancas essenciais ¢ a de curriculo de
conteudo.

Como afirma Louro:

Uma pedagogia e um curriculo queer estariam voltados para o processo de producao das
diferencas e trabalhariam, centralmente, com a instabilidade e a precariedade de todas as
1dentidades. Ao colocar em discussdo as formas como o ‘outro’ € constituido, levariam
a questionar as estreitas relagdes do eu com o outro. A diferenca deixaria de estar la
fora, do outro lado, alheia ao sujeito, e seria compreendida como indispensavel para a
existéncia do proprio sujeito: ela estaria dentro, integrando e constituindo o eu. A
diferenca deixaria de estar ausente para estar presente: fazendo sentido, assombrando e
desestabilizando o sujeito. Ao se dirigir para os processos que produzem as diferengas,
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o curriculo passaria a exigir que se prestasse aten¢do ao jogo politico ai implicado: em
vez de meramente contemplar uma sociedade plural, seria imprescindivel dar-se conta
das disputas, dos conflitos e das negociagdes constitutivos das posi¢des que os sujeitos
ocupam. (2001, p.550).

Partindo desse ponto, Louro estabelece que esse tipo de pedagogia questionaria
também o antagonismo heterossexual e homossexual, e sua codependéncia que ameaga
o estado de “natural” e “superior” da heterossexualidade. Para além da denuncia e
indignagdo diante da situacdo a qual se sujeita os homossexuais, a pedagogia queer se
propoe a desmantelar o modo como alguns individuos sdao colocados como marginais e
outros como normais. Seria contestada a dicotomia entre heterossexuais e
homossexuais, investigando a interdependéncia entre essas categorias, ameagando a
normatiza¢do da heterossexualidade e seu status de superior. Portanto, a pedagogia
queer nao ¢ direcionada apenas aqueles que se entendem como queer, mas sim a todos,
pois ela usa como uma tatica inovadora o uso de questionamentos para refletir sobre
todos os aspectos da vida. As duvidas se tornam animadoras e proveitosas (Louro,

2001).
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipologia e descricao geral dos métodos de pesquisa

O presente estudo procura levantar percepgdes e vivéncias de alunos
LGBTQIA+ na escola de gestdao do departamento de Administragao da Universidade de
Brasilia. Por se tratar de uma pesquisa de carater complexo e subjetivo, escolheu-se
como método a pesquisa qualitativa com delineamento descritivo.

A pesquisa subjetiva foi escolhida por entender que os estudos acerca da
populacdo LGBTQIA+ devem considerar aspectos subjetivos presentes em eventos
sociais, tais como a conjuntura social do ambiente e da comunidade, exigindo métodos
de estudo menos matematicos (DA SILVA; DE CASTRO; SIQUEIRA, 2021).

A pesquisa descritiva foi escolhida por oportunizar a caracterizagdo dos
fendmenos e permitir que eles sejam organizados e categorizados (RICHARDSON,
2017).

A abordagem que se segue ¢ a qualitativa, que busca um entendimento mais
abrangente do foco da pesquisa. Na pesquisa qualitativa entende-se que o estudo de
acontecimentos sociais ¢ melhor assimilado se analisado de maneira multifacetada,
considerando a conjuntura em que ele ocorre. Esse estudo acontece através da pesquisa
de campo, onde o pesquisador capta os pontos de vistas dos individuos que estdo

envolvidos nesses acontecimentos (GODOY, 1995).

3.2 Caracterizacio dos participantes do estudo

Os participantes do estudo sdo 06 estudantes LGBTQIA+ do curso de
Administragdo da Universidade de Brasilia, uma instituicdo de grande porte. Os
participantes foram recrutados em grupos formados por alunos da universidade na
internet e por redes de contatos entre os estudantes do curso. Para a pesquisa o objetivo
inicial era de 10 participantes, porém com a pandemia do virus do COVID-19 e o
carater remoto da universidade houve dificuldade para ter contato com mais estudantes.
Os requisitos para participar do estudo foram: 1) ser estudante de Administracdo da

UnB, ou ter tido matricula ativa no curso entre os anos de 2014-2022; e 2) ser
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LGBTQIA+. Os estudantes foram nomeados como Participante 1, 2, 3,4, 5 e 6 com a

finalidade de preservar a identidade deles e o sigilo dos dados apresentados no estudo.

27

Identidade de Orientacao Status do vinculo
género sexual com a universidade
Participante 1 Género Fluido Bissexual Graduado
2013-2020
Participante 2 Género Fluido Homossexual Cursando

Ingresso em 2017

Participante 3 Homem Cis Homossexual Cursando
Ingresso em 2017

Participante 4 Mulher Cis Bissexual Cursando
Ingresso em 2016

Participante 5 Homem Cis Homossexual Graduado
2015-2019
Participante 6 Homem Cis Homossexual Cursando

Ingresso em 2021

3.3 Caracterizacio e descricio dos instrumentos de pesquisa

Como instrumento de pesquisa foi definido o wuso de entrevistas
semi-estruturadas, isto ¢, com perguntas abertas, dando espago ao entrevistado para se
aprofundar nas respostas, além de maior flexibilidade para que possam surgir outras
perguntas ao longo da entrevista. O uso de entrevistas foi determinado por proporcionar
uma relacdo mais estreita e pessoal com os entrevistados (Richardson, 2017), com a
finalidade de conseguir informagdes mais complexas para analise. O roteiro de pesquisa
esta nos apéndices do trabalho.

A coleta de informagdes foi realizada por meio de entrevistas com 09 perguntas,
e foram feitas e gravadas por meio da plataforma Zoom. A escolha de entrevistas online
¢ em funcdo da pandemia do virus COVID-19, com objetivo de ser mais seguro para os
participantes do estudo.

As entrevistas foram transcritas com ajuda de um bot do aplicativo felegram
(@transcriber_bot) e revisado por mim, por meio da conferéncia de compatibilidade dos

audios com as transcrigoes.




Ao participar do estudo, os estudantes assinaram um termo de consentimento
livre e esclarecido, onde foram abordados esclarecimentos quanto & participacdo no

estudo. O modelo do termo pode ser consultado nos apéndices deste trabalho.

3.4 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para a andlise de dados optou-se pela andlise de conteudo, que consiste na
analise de texto de maneira sistematica e com investigacdo apurada, considerando
elementos multidisciplinares como socioldgicos, psicoldgicos, etc. Nesta pesquisa o
texto a ser analisado serd extraido das entrevistas que serdo documentadas e gravadas e
a andlise sera feita a luz do referencial tedrico.

A analise de conteudo ¢ uma ferramenta de analise das comunicagdes, que visa
analisar dados obtidos por entrevistas ou pelo olhar atento do pesquisador e examinar os
dados buscando categoriza-los para o entendimento do cerne dos discursos. A utilizacao
da analise de conteudo para dados qualitativos tem sido cada vez mais difundida
(SILVA & FOSSA, 2015).

A analise de dados sera feita a partir da ferramenta de analise de contetdo,
seguindo os passos de Bardin (1977): 1) organizagdo dos dados; 2) a codificacao deles;
e 3) a categorizacdo. Para categorizagdo, foram utilizados os principios de a) exclusdo
mutua, onde um item pode ser posicionado em apenas uma categoria; b)
homogeneidade, onde as categorias precisam ser clara e comportar apenas uma
dimensdo de andlise, para que ndo seja viavel alocar um item em mais de uma categoria
e assim ser possivel o principio de exclusdo mutua; c) pertinéncia, escolhendo
categorias apropriadas ao estudo; d) objetividade e fidelidade, decidir com rigor para
que as categorias sejam bem instituida; e por fim e) produtividade, com finalidade de
criar categorias de qualidade, legitimando possiveis inferéncias e novas hipdteses,

(BARDIN, 1977).
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CATEGORIAS TEMAS ABORDADOS

Percepcdo da promogdo da diversidade ° Promogio a diversidade LGBTQIA+ nas
LGBTQIA+ nas organizagdes, nas escolas de organizagdes e nas escolas de gestdo
gestdo ° Papel das escolas de gestdo na

queerizagdo das organizagdes

Vivéncias LGBTQIA+ no contexto da escola e Relatos de Igbtfobia
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de gestdo e nas organizagdes ® Mecanismos de defesa
® Vivéncias com grupos de afinidade

Medidas para a queerizagdo das escolas de ® Percepcbes sobre a promogdo da
gestdo diversidade LGBTQIA+ no proprio
departamento
o Sugestdes para o departamento ser mais
inclusivo com a comunidade
LGBTQIA+

4 RESULTADO E DISCUSSAO
4.1 Percep¢ao da promocao da diversidade LGBTQIA+ nas organizacgdes e nas
escolas de gestao
Os entrevistados, em sua totalidade, enxergam a importancia da abertura das

organizacdes para a diversidade LGBTQIA+ por acreditarem que tornaria o ambiente
organizacional mais harmonioso e inclusivo com a comunidade LGBTQIA+, de

maneira que esses individuos poderiam participar de maneira mais plena.

“Entdo acho que ¢ superimportante a gente ter essa questdo do debate pra gente ver
como que a gente pode incluir as pessoas diversas dentro das organizagdes, dentro das
aulas, dentro dos cursos tudo mais “ — Entrevistado 3

“Ah, com certeza fora que além de vocé€ diminuir a discriminagdo, né? E o receio das
pessoas se abrirem eu acho que vocé propiciaria um ambiente cada vez mais diverso,
né¢? Um ambiente mais inclusivo onde as pessoas teriam que contribuir cada vez mais
com as experiéncias e as vivéncias dela, né? Porque quando vocé isolam uma pessoa por
conta da da opgdo homossexual, orientacdo sexual dela ou vocé faz com que ela néo se
sinta confortavel pra expressa-la vocé acaba perdendo tantas contribuigdes riquissimas
né¢? De experiéncias e vivéncias e historias de pessoas que viveram tanta coisa
enriquecedora mas que infelizmente elas ndo podem compartilhar com medo né de
repressao, represalias demissdes entdo sim, eu acho que sim. “ — Entrevistado 5

Os participantes 3 e 6 levantam ainda que a gestdo da diversidade proporciona
beneficios para as empresas, de maneira que agregam visdes e vivéncias plurais,

deixando o ambiente de trabalho mais enriquecedor. Como podemos ver nas falas:

“Eu também sei a importancia de incluir as pessoas € como isso também vai agregar eh
a diversidade dentro das empresas, né? Que sdo vivéncias diferentes, opinioes diferentes
que vao agregar no resultado final da empresa. “ — Entrevistado 3

“E hoje é... As pessoas ja tém o olhar de que tipo, pessoas diferentes trazem opinides
diferentes e olhares diferentes pra dentro de uma empresa e isso s tem a agregar sabe?
Entdo eu acho muito bom que as empresas estejam comegando a olhar pra isso, ainda




tem um caminho muito grande mas tamo ai indo” — Entrevistado 6

Os participantes também, sem exce¢do, acreditam que a gestdo da diversidade
mais efetiva pode diminuir casos de lgbtfobia e discriminagdes. O participante 3
adiciona que o preparo da equipe, por meio de explicagdes e manuais ¢ importante para
lidar com situagdes de discriminagdes, explicar a maneira que ocorrem e mostrar que
piadinhas também podem conter Igbtfobia. Tudo isso possibilitaria aos individuos de
uma organizacdo uma compreensdo mais ampla sobre a lgbtfobia e como ela se
expressa no contexto das empresas. Além disso, esse respaldo institucional facilitaria

para o individuo alvo de discriminagdes a denuincia nessas situagoes.

“Com certeza. Eu acho que a partir do momento que vocé prepara a equipe ali, vocé
conscientiza as pessoas sobre as situagdes que podem acontecer, os tipos de processos
que podem ocorrer, quando acontecer uma situag@o as pessoas ali elas vao saber como
recorrer, né? Ou seja, os funcionarios, membros, caso aconteca com alguém externo ou
caso acontega com alguém entre membros da propria equipe, entre amigos, colegas de
trabalho, como que a pessoa pode recorrer. E se aquela situacdo se encaixa ou ndo numa
discriminagdo, num preconceito, num algum tipo de LGBTfobia. Entdo, eu acho que ¢é
preparar as pessoas em relagdo a essas situagdes e explicar pra elas o como sdo as
situagdes como normalmente elas ocorrem ou que sdo piadinhas que podem ocasionar
esse tipo, 0 que sdo coisas mais graves. Entdo realmente explicar pras pessoas, criar um
tipo de manual, como que pode ser implementado, alguma coisa do tipo pra ensinar as
pessoas.” — Entrevistado 3

O participante 1, entretanto, trouxe a ressalva de se abordar essa tematica em
momentos oportunos, ndo desgastar a tematica e torna-la algo vazio, principalmente
com a cautela da organizacdo de ndo o fazer apenas para ter uma imagem positiva na

sociedade sem que hajam de fato preocupagdes ou agdes em prol da comunidade gueer.

“Acho que fica assim ndo s6 foge um pouco do escopo muitas vezes das empresas
estarem trabalhando com isso mas assim ¢ um ar meio de falsidade que ndo ¢ aquela
questdo que nem o povo fala de Greenwashing com a questdo ambiental de vez em
quando eu sinto também isso entendeu assim ndo estdo falando realmente porque estdo
interessados nessas pautas ou nesse grupo da populacdo mas realmente pra
simplesmente ah pra mostrar que estd por dentro do assunto, pra mostrar que ¢ uma
empresa tolerante mas na verdade a gente ndo percebe isso de fato, entendeu? Entdo
acho que assim é muito tem a necessidade de falar disso nesse momento? Tem. A gente
esta envolvido nesse contexto? Esta. Entdo beleza. Vocé pode, mas simplesmente fazer
por fazer campanha pra parecer bonitinho na midia, eu ndo acho legal ndo.” —
Entrevistado 1
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Ressalta-se para analise desse aspecto, a pesquisa de Saraiva e Irigaray (2009)
sobre a pratica da gestdo da diversidade ser algo presente de formas diferentes no
discurso e na pratica organizacional, tendo em vista que a adocao dos discursos da
gestao da diversidade ndo promove necessariamente politicas de diversidade.

Uma possibilidade para a atenuar essa dissonancia se faz presente no ensino da
Administragdo com mais abertura ao diverso. As escolas de gestao sdo entendidas como
lugares de desenvolvimento de identidades, e essa conceituagdo ¢ complementar a visao
tradicional de que as escolas de gestdo produzem e divulgam conhecimento sobre
gestdo (PETRIGLIERI; PETRIGLIERI, 2010).

Corroborando com essa conceituagdo, os participantes em sua totalidade apontam a
importancia das escolas de Administracao serem abertas a diversidade LGBTQIA+. Por
entender a escola de gestdo como formadora de lideres e gestores e acreditar que esses

futuros lideres precisam entender a importancia da diversidade nas organizacdes.

“Nas escolas de gestdo com certeza justamente porque aquilo né gente? Elas estdo
formando os futuros profissionais que vao trabalhar com pessoas, né? De um jeito ou de
outro empresa ¢ até muitas vezes estabelecendo as politicas que vao ser usadas dentro
dessa empresa. Entdo isso ¢ muito importante, muito necessario que pelo menos
funcionarios de eh os graduados e gestdo tenham esse conhecimento, né? Tenham esse
entendimento e estejam preparados, né? Realmente estar lidando com isso ainda que ndo
seja da realidade propria deles, mas € aquilo né? Eles vao trabalhar com outras pessoas,
entdo ¢ um universo maior. Que faz parte da formacgao. Deveria fazer pelo menos. Sim.*
— Entrevistado 1

“Acho super importante porque sdo as pessoas né? E vao estar preparando as pessoas
pra entrarem no mercado de trabalho e também os futuros gestores das empresas. Entao
acho super importante ter essa questdo pra preparar os futuros presidentes, gestores,
gerentes. Entdo, td& mais preparado em relacdo aos assuntos pra lidar com pessoas
diferentes nas organizacdes e também incluir pessoas diversas nas organizagdes € como
se comunicar, como que deve, é... Reagir em alguma situacdo que possa acontecer

diferente. Entdo ¢é preparar as pessoas que va@o estar no mercado de trabalho
futuramente.” — Entrevistado 3

O entrevistado 5 aponta ainda que a diversidade ¢ tema inerente da gestdo, e por

1sso ¢ ainda mais importante abordar esse tema nas escolas de gestao.

“[...] na verdade mais do que importante, né? Porque hoje quando a gente pensa num
num tema diversidade e inclusdo, é um tema muito inerente a gestdo, né? Entdo quando
a gente fala de um curso de administracdo, de gestdo publica, de RH, eu acho que um
dos temas principais, né? Uma das areas de abordagens interessantes seria também essa
parte de diversidade, inclusdo de minorias.” — Entrevistado 5
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O participante 6 acrescenta que a administracdo por ter um escopo de atuacao
bem amplo e formar bases nas organizagdes, tem uma forga muito grande para
direcionar para uma causa além de ferramentas para gerar mudangas, um privilégio que
pode ser usado para tornar o mercado de trabalho mais diverso e confortavel para as

pessoas.

“[..] a Administracdo a gente realmente consegue estar em qualquer lugar. Entdo a gente
¢ quase que ¢ a base de todas as organizacdes né? A gente estd no administrativo, a
gente esta ali no setor, praticamente em todos os setores né? Finangas, é... Organizagio
de gestdo de pessoas entdo a gente vai a gente consegue formar uma base sabe? E
quando a gente entra no mercado mesmo assim a gente consegue ter é.. A gente tem as
ferramentas né? Pra pelo menos comegar a mudanga que a gente precisa pra ter
realmente um um mercado melhor um mercado mais confortdvel pras pessoas num
mercado mais diverso. Entdo a administracdo vem num lugar tipo muito muito bom pra
isso e ¢ importante que as pessoas entendam isso, que entendam os privilégios que ela
pode ter e os privilégios que ela pode trazer realmente pra uma causa, né? Pra uma
comunidade inteira de pessoas.” — Entrevistado 6

4.2 Vivéncias LGBTQIA+ nas organizacdes e nas escolas de administraciao

Sobre a vivéncia de Igbtfobia nas organizagdes, alguns participantes relataram
terem sido vitimas de Igbtfobia nas organizagdes que trabalham. As discriminagdes
ocorreram por meio de piadas, comentarios maldosos e “brincadeiras”.

Entendendo o humor como origem de sofrimento para os individuos
discriminados, no passo que tem como objetivo a exclusdo a que esses sujeitos sao
sujeitados. (IRIGARAY; SARAIVA; CARRIERI, 2010)

Os entrevistados 2, 3 e 5 ao serem perguntados se ja haviam sofrido algum tipo
de discriminagdo, responderam:

“De forma direta ndo, mas sempre aquela forma indireta. [...] Tipo com umas piadinhas,
mas ndao daquelas de chegar de tipo assim de ser aquele de tipo me chamar de ah
viadinho, seu gayzinho. Mas sempre aquela piadinha muito machista. Entdo acaba tipo
de uma forma meio que indireta mas né? Sendo direta.” — Entrevistado 2

“No... Na escola de gestdo ndo, mas em trabalho ja tiveram alguns comentarios em
relacdo a roupa que eu vestia em relacdo ao jeito que eu falava, entdo tinha alguns
questionamentos, algumas brincadeiras que eram tidas como inofensivas ou como
divertidas, mas era s6 pra eles que normalmente eram feitos por homens” —
Entrevistado 3
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“Olha nas organizag¢des que eu trabalho ou ja trabalhei de forma direta ndo né? Que
tenha chegado e tocado no ponto deu ser LGBT. Mas a gente percebe né? Pelas
brincadeiras, pelas piadas por aqueles aqueles ditos né? Por exemplo ah seu viado né?
Entre os amigos. De uma forma ou de outra, apesar de estar enraizado na nossa cultura ¢
algo que infelizmente nos afeta né? E algo que a gente vé como pejorativo, algo que nos
afeta.” — Entrevistado 5

Todos os participantes que relataram terem sofrido discriminagdo optaram por
ndo comunicar a seus superiores, preferindo deixar de lado e seguir em frente. O
participante 3, entretanto, decidiu nao comunicar a seus superiores, por estarem
envolvidos nas discriminagdes sofridas, além de sentir que a organizacdo ndo estava
preparada para lidar com essa situacdo, demonstrando a falta de confianga na institui¢ao
para acatar a denuncia com a seriedade demandada, e a certeza de impunidade dos

envolvidos nas discriminac¢des vivenciadas pelo participante:

“[...] as vezes o meu proprio chefe via e ouvia, ele ria junto entdo a gente realmente se
sente acuado e a gente ndo sente que tem uma rede de protecao dentro desses locais e se
a gente procurasse também outros 6rgdos ¢... Outros setores na verdade dentro do 6rgéo
a gente sabe que as pessoas também ndo estavam preparadas pra lidar com essa situagdo
entdo o numero das vezes seria tipo ah € s6 uma piada ¢ s6 uma brincadeira, tenta
relevar ou ele é mais velho ele ndo entende. Entdo tentam passar a mao na cabeca dessas
pessoas entdo eu ndo procurei porque eu ja sabia dessas respostas ou que ndo ia ter
nenhum resultado ndo ia ter nenhuma medida punitiva em relacdo a essa situagdo.” —
Entrevistado 3

Demonstra-se aqui o sofrimento vivido muitas vezes pelos sujeitos LGBTQIA+,
quando as instituicdes encaram suas reivindicagdes como algo insignificante, ou as
vezes como pautas que ndo se encaixam no contexto organizacional, mesmo que a
Igbtfobia tenha se encaixado e se fixado neste mesmo contexto.

Por conta do heterossexismo, ¢ comum que pessoas nao-heterossexuais decidam
ndo expor sua identidade, para ndo ter prejuizos no ambiente organizacional
(SIQUEIRA; FELLOWS, 2006). Essa decisdo de assumir ou ndo a identidade
LGBTQIA+, acarreta riscos como afetar as interagdes interpessoais, 0 prejuizo no
relacionamento com a geréncia, e redug¢do das possibilidade de promogdes e progressao
de carreira (RABELLO; NUNES, 2017).

Podemos perceber na fala do participante 5 principalmente como isso afeta a

relacdo com seu chefe, ndo existem trocas profundas e enriquecedoras, apenas o
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trabalho mecanicista, o que dificulta o real envolvimento do individuo no ambiente
organizacional. Poder se assumir melhoraria as relagcdes sociais e aumentaria o
bem-estar nas organizagdes como afirma (RABELO; NUNES, 2017).

Entretanto, o coming out é mais facil de acontecer quando ha confianga e
identificacdo com os individuos que o cercam (NETO; SARAIVA; BICALHO, 2014),
por isso se faz necessario que as organizagdes tornem seus ambientes mais abertos e
acolhedores com a populacdo LGBTQIA+.

Muitos deles relataram ter sentido a necessidade de esconder sua orientacdo
sexual e/ou identidade de género no ambiente organizacional, ao serem perguntados

sobre:

“No inicio sim, do inicio da minha vida profissional sim que eu era eu comecei
estagiario entdo eu era de menor. Ent3o eu ainda estava me descobrindo entdo no inicio
sim mas atualmente ndo.” — Entrevistado 2

“Ja, nossa! Demais! Eu acho que eu ja passei por umas quatro empresas € apenas em
duas eu tive um conforto em me abrir sendo que em uma delas me abri com aquelas
pessoas de confianga né? Sdo pessoas que eu realmente compartilhava a minha vida
pessoal, mas teve organizacdes que o0 meu gestor era extremamente religioso e eu tinha
um pouco de receio né? De passar para ele minha orientagdo sexual entdo a minha
relacdo com ele era estreitamente relacionado ao trabalho ou seja era contato de oito até
as dezoito depois disso a gente ndo falava no WhatsApp nem nada nem se seguia em
«

Instagram porque eu tinha receio né que ele soubesse da minha vida particular. “ —
Entrevistado 5

O participante 3 relatou também mecanismos para tentar diminuir as
discriminacdes que aconteciam em forma de piadas. O entrevistado procurou usar
roupas entendidas socialmente como ‘“mais masculinas” e mudar o tipo de fala e
trejeitos da propria personalidade. Mesmo tendo desenvolvido esses mecanismos, as

discriminacdes continuaram até o ponto do entrevistado pedir desligamento do estagio.

“Sim total nessa nesse orgao publico principalmente depois que tiveram essas piadinhas
em relagdo a roupas, €... Em relagdo ao tom de voz eu fui ficando mais recolhido, eu
parava de conversar, eu usava roupas mais ¢é... tidas como mais masculinas e tudo mais
entre aspas e eu realmente fui me fechando e até que eu pedi pra sair, desligamento. No
caso eu pedi foi nem trés meses que eu fiquei no lugar e eu nao falei pras pessoas que eu
queria sair por conta que eu estava vivendo situagdes la dentro mas eu falei que eu
queria sair porque eu tinha achado outro estagio entdo eu tive até medo de comentar na
minha saida o motivo deu estar saindo, eu omiti até essa parte.” — Entrevistado 3
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No ambiente das escolas de gestdo, apenas um participante relatou caso de

discriminacao.

“[...] a gente estava fazendo um trabalho a gente e tinha se juntado né pra fazer algumas
entrevistas pra uma matéria e um colega meu tipo depois que percebeu que eu era gay
tipo ficou meio que desconfortdvel, sabe? Ele ndo chegou a fazer realmente alguma
acdo que fosse uma discriminagdo assim tipo, mas foi uma discriminagdo, né? Mas tipo,
ndo na lata assim, né? Nao falou nada mas as atitudes ainda mudam realmente, entio ele
ficou desconfortavel ndo fica muito perto de mim ele ndo quer realmente ter algum
contato sabe? Nao quer estar no mesmo ambiente. Ele se sente bem desconfortavel perto
de mim.“ — Entrevistado 6

Percebe-se a completa aversdo do colega de curso, onde nem mesmo ficar no
mesmo ambiente do individuo gay ¢ sentido como toleravel. A discrimagdo nado ocorre
de maneira explicita, isto é, com verbalizacdes e hostilizagdes palpaveis, porém ha um
tratamento diferente, uma aversdo e exclusdo.

O estudante acaba sendo excluido, e procura também se afastar e avisar seus
amigos. Atento também a importancia do apoio dos amigos, mesmo ndo sendo da
comunidade LGBTQIA+, um individuo sempre pode ser um aliado, propagacao da
tematica, e até mesmo na influéncia de seus semelhantes.

Apesar de ndo ter relatado sofrer discriminagdo no ambiente da escola de gestdo,
o participante 3 relatou a dificuldade de se conectar com os colegas de curso, por
barreiras de classe e de heteronormatividade, o entrevistado disse ndo conseguir

encontrar nos outros estudantes pontos de identificagao.

“E3: Na escola de gestdo eu nunca sofri, mas assim eu sempre... Nunca me senti tdo
confortavel em relagdo ao curso, sabe? E... Acho que eu sempre me senti bastante
deslocado no curso de Administra¢do principalmente no inicio agora, no final eu tenho
me encontrado mais, acho que eu tenho encontrado pessoas mais proximas a mim, sinto
mais uma incluso maior, entdo consigo me encontrar com pessoas que eu me inspiro e
tudo mais. Entdo, sdo referéncias pra mim. Mas no inicio do meu curso eu tive muita
dificuldade de criar relagdes com as pessoas no curso, porque eu tinha essa barreira.
Onde que olhava as pessoas, eu ndo via que as pessoas eram parecidas comigo ou que
eram pessoas da minha comunidade e tudo mais. Eu via pessoas que eram de uma classe
social muito diferente da minha, distante. E, também essa questdo de diversidade, eu
também ndo via, vinha muitas pessoas brancas e tudo mais. E... Ento até desde o trote
inicial que tinha no curso, foi um trote que eu vi muito machismo e tudo mais. E foi
questoes que eu fui ficando muito distante assim, entendeu? Nao foi relativamente
diretamente comigo as coisas que tiveram. Mas a partir de observagdes que eu vi €...
Mas foi mais questdes assim em relagdo ao machismo essas coisas assim. Entdo
querendo ou ndo eu por ser um homem gay eu fiquei me questionando também. Sera
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que eu também ndo poderia me atingir se as pessoas também ndo fariam piadinhas
comigo. Entdo eu evitei fazer contatos e relacdes com algumas pessoas assim.” —
Entrevistado 3

No que tange a socializacdo com grupos de afinidade, apenas dois participantes
relataram ter tido contato, por meio da empresa junior do curso de administracdo que
vem, depois de muitas criticas buscando tornar o ambiente organizacional mais diverso,
e ndo apenas no sentido de diversidade LGBTQIA+ mas também diversidade racial, de
classe e, segundo o relato, vém estudando como incluir pessoas neurodivergentes na

empresa.

“Entdo, eu estou tendo no momento (contato com grupos de afinidade). Mas é dentro da
empresa junior. Sim. Que foi desenvolvido 14 um comité de diversidade e a gente pensa
muito em agdes externas ¢ internas. E eu acho que foi, comecou a desenvolver esse
comité la dentro muito por conta das questdes que eram trazidas por alguns alunos que a
EJ né? A empresa junior ela ndo era inclusiva. Era muito visto. Tinham pessoas padrao
la dentro, na maioria pessoas brancas, homens e tudo mais. E ai o objetivo principal do
comité de diversidade foi pensar em todas as frentes, né? Em relagdo a diversidade, ndo
focando s6 em LGBTQIA+, mas também pensando em pessoas €... Nao brancas, mas
também pensando em pessoas de religides diferentes, em relacdo a pessoas é... De
situagdes diferentes também né? E também até agora que a gente estd comecando a
debater em relagdo a neurodiversidade né? Entdo pessoas ansiosas entdo como que a
gente pode estar fazendo um processo seletivo mais inclusivo? Entdo pensar mais nessas
frentes sim em relacdo a diversidade e inclusdo. “ — Entrevistado 3

“[...] agora nesse semestre até eu entrei na empresa junior AD&M e 14 a gente realmente
tem um contato muito grande com a diversidade, a gente gosta muito de tratar desse
assunto e a gente esta formulando o... L4 a gente tem um comité né? De diversidade,
que a gente trata desses assuntos a gente faz acdes, a gente quer realmente que esse
assunto seja fomentado 1a dentro. Entdo 14 dentro a gente ja esta tendo também tentando
trazer né grupos de afinidade montar grupos de afinidade pra gente comecar a ter mais
assertividade nesse assunto la dentro.” — Entrevistado 6

Neurodiversidade busca destacar que a condi¢cdo neurologica atipica, nao € uma
enfermidade com necessidade de tratamento ou cura. E uma caracteristica humana que
precisa ser respeitada tais como outros aspectos da identidade humana (ORTEGA,
2009)

Aponta-se também para a importancia da criagdo de grupos de afinidade, que
sdao formados de forma informal, conexdes de amizade e de apoio frente aos obstaculos
organizacionais (MICKENS, 1994). Sobre a fala do participante 3 sobre a falta de

identificacdo com os colegas de curso, grupos de afinidade poderiam ser de grande

36



ajuda na socializagdo dessa comunidade, com ponto de identificagdo e at¢ mesmo

articulagdo politica dentro do contexto das escolas de gestdo.

4.3 Medidas para a queerizagdo das escolas de gestao

Sobre as percep¢des quanto a promogao da diversidade LGBTQIA+ no préprio
departamento, isto ¢, na escola de gestdo que os participantes possuem ou possuiram
vinculos. 5 dos 6 participantes relataram ndo achar que o departamento de
administracao oferece formas de engajar com a tematica de diversidade LGBTQIA +.

“Ndo muito. Assim, no nivel institucional pouquissimo porque de fato no periodo que
eu estive 1a ndo vi nada assim especifico do departamento, né? [...] eu acho que faltou
um pouco essa... Nao sé na questdio da LGBTQIA+ mas também assim, até outras
questdes sociais mesmo, a questdo de racismo e etc eu ndo vi muita €... Ensino em cima
disso nas aulas que eu tive né? “ — Entrevistado 1

“[...] em relagdo ao curso de administragao eu sinto um pouco uma distancia em relacao
a isso. Voc€ encontra outros cursos mais preparados. Existem mais debates, existem
mais professores, em relagdo a matérias. Mas no curso de administragdo em si eu sinto
um pouco de distdncia em relacdo a esse tema. Existem algumas matérias mas
normalmente s3o matérias que sao poucas pessoas que participam, €... As aulas
normalmente sdo bem vazias e as pessoas ndo costumam correr atrds dessas matérias e
tudo mais. Eu acho que é muito pela distancia que as pessoas tém em relagdo ao tema e
ndo se sentirem confortaveis achar que é s6 pra um publico X e que elas ndo podem
estar 14 dentro enfim acho que existe um pouco de preconceito até em relagdo a
participar dessas matérias e sair um pouco fora da caixinha.” — Entrevistado 3

“ A UNB a gente tem né? O leque de poder cursar disciplinas de outras escolas. E ai
oferece a possibilidade da gente adentrar um pouco mais nesse tema, né? [...] Porém na
escola de administracdo que ¢ a que eu fiz parte ali né? Eu ndo tive contato.
Infelizmente, apesar de eu ter abordado isso no no no meu TCC, ter falado de inclusdo
de LGBTs no mercado de trabalho. Mas isso foi uma busca minha, né? [...] Infelizmente
a UNB ndo me ofereceu subsidios, né? Assim, ndo foi uma coisa que eu que eu vim
trabalhando desde o comecgo, de uma coisa que eu tive que buscar fora, que eu tive que
buscar em literatura, tive que buscar orientagdo do meu orientador, ndo foi algo que eu
tive contato como por exemplo, eu tive de finangas. Se eu tivesse feito no TCC de
finangas eu teria tido um leque ai de uns trés semestres desse tema né? Mas infelizmente
diversidade zero. “ — Entrevistado 5

Os entrevistados acreditam, portanto, que o departamento tem se demonstrado
fechado a tematica de diversidade, ou mesmo sem iniciativa no que tange agdes que
promovam esse tema.

Rumens e Colgan (2014) apresentam dois grandes objetivos reformuladores das
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pessoas LGBTQIA+, dentro das escolas de gestdo, sendo eles: 1) transformar as escolas
de gestdo em lugares seguras para as pessoas LGBTQIA+ trabalharem e aprenderem; e
2) aperfeigoar as escolas de Administracdo como incubadoras de gestores e lideres que
podem desmanchar a heteronormatividade organizacional que tem afetado de maneira
negativa funciondrios LGBTQIA+ em situacdes de dispensas, na progressao obsoleta de
carreira, na redugdo de autoestima e na participagdo limitada na organizagao.
(COLGAN; RUMENS, 2014, apud RUMENS, 2016). A visdo dos entrevistados e as
sugestdes de melhorias para o departamento corroboram com esses objetivos,
considerando que todos os participantes evocaram as escolas de administragdo como
formadora de futuros profissionais e por isso a importancia de tornar o ambiente escolar
mais diverso aberto a tematica LGBTQIA+. No que tange ao objetivo de tornar a escola
de gestdo mais acolhedora com a comunidade gueer, os entrevistados deram sugestdes

para o departamento, dentre elas as que mais se repetem sao:

1) A inclusdo de matérias de diversidade na grade curricular de forma obrigatoria;

2) A iniciativa do departamento de estar abordando e divulgando essa tematica,
por meio de debates publicos;

3) A abordagem da tematica em eventos como a semana universitaria, em palestras

e rodas de conversa.

As sugestoes foram extraidas a partir das falas:

“Entdo, acho que a primeira coisa ¢ isso, né? Ter realmente no universo institucional
essa consciéncia que ¢ importante trabalhar isso, ensinar isso, entdo assim, eles mesmos
j& comegarem a se organizar pra buscar esse tipo de introdugao, né? De assunto. E nesse
sentido também fazer a adaptacdo do curriculo, né? Afinal de contas, assim, tem
diversas matérias que a gente estuda, inclusive questdo de gestdo de pessoas e outras
matérias nesse eixo administrativo, né? [...] Entdo acho que essa coisa principal
primeiro assim o proprio departamento ja fazer essa movimentagao [...] incluir isso de
alguma forma entfo, seja vamos organizar uma coisa especial que nem tem né os
eventos etc ou vamos simplesmente fazer essa adaptacao do curriculo né que ¢ oferecido
j& pensando justamente isso ¢ importante a gente inserir isso porque estamos formando
esses profissionais que vao trabalhar com pessoas, vao trabalhar com a gestdo das
empresas, né? Das organizagdes. Entdo assim, é importante que eles tenham a ciéncia da
realidade e que eles estejam preparados e abertos pra lidar com a diversidade, as outras
transformagdes que existem no mundo. “ — Entrevistado 1

“Eu acho que é principalmente colocar debates, eu acho que quando a gente coloca os
debates em pratica a gente comega a se questionar mais em relagdo ao que que esta
acontecendo as nossas vivéncias, o que estd ao nosso redor. Entdo acho que colocar
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debates em relacdo a isso também tem a semana académica, sdo temas super
importantes que podem ser abordados na semana académica, colocar a importancia
desse assunto.” — Entrevistado 3

“Primeiro comegando incluir né? O tema na na na grade né? Dos alunos. Isso ndo de
forma opcional, eu acho que deveria ser de forma obrigatoria. As pessoas, se vocé esta
formando gestores, vocé ndo pode ficar apenas naqueles temas centrais, n¢? De uma
organizacdo. Finangas, RH e os demais. Hoje o mercado de trabalho estd muito
diferente do que era ha vinte anos atras e é no que foi montado né? A estrutura ¢ a grade
curricular do curso de graduacdo da minha faculdade.” — Entrevistado 5

“[..] Eu acho que era realmente importante tipo existir mais divulgagdo sobre esses

temas” — Entrevistado 6

Deve-se acrescentar que ha uma disciplina de diversidade no curso, e ja foi
oferecida com o tema LGBT duas vezes no departamento, entretanto, ndo ¢ uma
disciplina obrigatoria na grade curricular.

Importante ressaltar que a sugestdo da grade curricular obrigatdria ¢ de suma
importancia, pois abre portas para a adogdo da teoria gueer no curriculo, o que Louro
(2001) esclarece nao ser voltada apenas ao que se dizem gueer, mas a todos, tendo
como base um curriculo critico que tem como objetivo desmantelar a
heteronormatividade, e acabar com a ideia de que exista uma superioridade de

heterossexuais sobre homossexuais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo buscou analisar as percep¢des dos estudantes LGBTQIA+ de
uma escola de gestdo sobre a promoc¢ao da diversidade LGBTQIA+ nas organizacdes e
nas escolas de gestao.

Para anélise dessas percepcdes desenvolveu-se trés categorias de analise sendo
elas: 1) Percepcao da promocdo da diversidade LGBTQIA+ nas organizagdes, nas
escolas de gestdo; 2) Vivéncias LGBTQIA+ dentro da escola de gestdo e nas
organizagoes; ¢ 3) Medidas para a queerizacao das escolas de gestao.

Onde pode se observar que os estudantes LGBTQIA+ percebem a necessidade
de as organizagoes e escolas de gestdo abordarem o assunto da diversidade LGBTQIA+,
considerando que caso as organizagdes o fizessem haveria menos casos de
discriminacdo e lgbtfobia no ambiente organizacional, e se tornariam mais inclusivas
para a comunidade discriminada.

Ao longo da andlise, foi recorrentemente levantada a importancia desse assunto
nas escolas de gestdo, por serem as formadoras dos profissionais e lideres do futuro
proximo, com a finalidade de formar gestores preparados para lidarem com as
diferencas e as vivéncias dos sujeitos no ambiente organizacional, crendo que isso teria
um reflexo nas organizagdes, tornando elas mais abertas a diversidade.

O departamento estudado se mostrou falho na promocao da diversidade, na
visdo dos estudantes LGBTQIA+. Percebeu-se também que, mesmo havendo essa
barreira, no contexto das escolas de gestdo houveram menos casos de discrimacao,
entretanto a vivéncia desses individuos ainda ¢ perpassada pela falta de identificagdo e
conexao com os colegas heterossexuais.

Ressalta-se ainda um comentdrio de um dos participantes, de que a
Administragdo, mais do que outras areas, tem mais influéncia no mercado de trabalho,
pelo seu grande escopo de atuacdo, estando presente de diversas maneiras dentro das
organizagdes ¢ admitindo-se que uma causa propagada pela Administragdo possa ser
mais amplamente promovida e aceita no ambiente de trabalho.

Dentro dos objetivos trazidos por Rumens e Colgan (2014) que reformulariam as

escolas gestdo, como: 1) transformar as escolas de gestdo em lugares seguras para as
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pessoas LGBTQIA+ trabalharem e aprenderem; e 2) aperfeicoar as escolas de
Administragdo como incubadoras de gestores e lideres que podem desmanchar a
heteronormatividade organizacional que tem afetado de maneira negativa funcionarios
LGBTQIA+. Foi entendido que os estudantes compreendem também esse papel da
escola de gestdo na queerizagdo das organizagdes de um modo geral.

Os participantes levantaram sugestdes para tornar a escola de gestdo mais
acolhedora, que sao:

1) A inclusdo de matérias de diversidade na grade curricular de forma
obrigatoria;

2) A iniciativa do departamento de estar abordando e divulgando essa tematica,
por meio de debates publicos;

3) A abordagem da tematica em eventos como a semana universitiria, em
palestras e rodas de conversa.

Sobre o departamento de Administragdo da UnB, percebeu-se pouca abertura a
tematica LGBTQIA+, sob a perspectiva dos alunos. Entretanto, ¢ importante pontuar
também que nos ultimos anos o departamento avangou bastante nos estudos com
tematica LGBT. Em 2019 foi criado o centro de estudos LGBT no ambiente de Trabalho
na FACE (Faculdade de Economia, Administragdo, Contabilidade e Gestao de Politicas
Publicas), e também o grupo de afinidade, o LGBT FACE, com professores, alunos ¢
servidores. Ocorreu também um coléquio com a tematica em 2019, antes da pandemia,
que teve grande publico. Além disso, criou-se em 2018 uma disciplina de topicos
especiais em Administra¢ao, de dois créditos sobre o LGBT nas organizagdes. E na
po6s-graduacdo, também foi ministrada uma disciplina de dois créditos. Em 2021, a
disciplina sobre o LGBT no trabalho foi alterada para 4 créditos, tanto na graduacao
como na poés-graduagdo, tendo um publico de cerca de 30 alunos e 10 alunos,
respectivamente. A empresa junior também entrou no processo de ampliar essa tematica
dentro da organizacdo. O departamento da administragao ¢ uma vanguarda do assunto
no Brasil, o professor Marcus Siqueira, que orientou o presente estudo, trabalhou em
um artigo em 2006 (SIQUEIRA; FELLOWS, 2006), que ¢ um dos primeiros artigos
com a tematica LGBT no ambito de estudos organizacionais.

Portanto, o departamento se mostra uma verdadeira vanguarda na tematica

LGBTQIA+ nas organizagdes, o que leva a crer que talvez haja uma falha de
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comunicagdo entre as agdes realizadas e os estudantes de graduacdo. Com isso,
percebe-se a necessidade de o departamento conseguir conversar mais com esse
publico, com divulgagdao mais ampla dos projetos existentes.

Portanto, estabelecem-se entdo trés objetivos para o departamento estudado: o de
tornar as disciplinas ofertadas sobre o LGBT no trabalho obrigatorias, promover uma
divulgacdo mais ampla das acdes com essa temdtica, como o grupo de afinidade e o
centro de estudos LGBT no ambiente de trabalho, e abordar a tematica na semana
universitaria.

As escolas de gestdo, como um todo, devem procurar revisar as estruturas do
curriculo que concretizam os cursos de Administracdo, trazendo a perspectiva queer
para dentro das escolas de gestao, buscando fomentar grupos de afinidade LGBTQIA+ ¢
um amplo debate sobre a tematica, para que sejam formados lideres mais preparados
para promover mudangas positivas nas organizagoes.

Ha limitagdes do estudo também, houve dificuldades de ter mais contato com a
universidade e verificar a existéncia de coletivos LGBTQIA+, além da dificuldade de
conseguir entrevistados em decorréncia do modo de ensino a distancia por conta da
pandemia do virus COVID-19.

Para falar sobre a abertura do departamento seria necessario averiguar também
as percepcoes do corpo de docentes e dos trabalhadores administrativos da secretaria e
coordenacdo do curso, além de investigar a empresa junior de Administragdo e a atlética
do curso, por serem organizagdes de alunos de grande importincia. E interessante
também verificar as percepcdes dos individuos heterossexuais e cisgéneros sobre a
promog¢do da diversidade LGBTQIA+, com o objetivo de analisar o qudo preparados

eles estdo para a desconstrugdo da heteronormatividade.

42



43

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

AKTOUF, Omar. Ensino de Administragdo: por uma pedagogia para a mudanga. Organizagées &
Sociedade, v. 12, n. 35, p. 151-159, 2005.

ALVES, Mario Aquino; GALEAO-SILVA, Luis Guilherme. A critica da gestdo da diversidade nas
organizagOes. Revista de Administragdo de Empresas, v. 44, p. 20-29, 2004.

BARDIN, Lawrence. Andlise de conteudo. Lisboa: edigdes, v. 70, p. 225, 1977.

BORRILLO, Daniel. A homofobia. 2009.

BORTOLETTO, Guilherme Engelman. LGBTQIA+: identidade e alteridade na comunidade. Sao Paulo:
USP, 2019.

BUTLER, Judith. Critically queer. GLQ: A journal of Lesbian and Gay Studies, v. 1, n. 1, p. 17-32, 1993.
BUTLER, Judith. Regulacdes de género. Cadernos pagu, p. 249-274, 2014.

CAMPELLO, Livia Gaigher Bosio; DE SOUZA COSTA, Welington Oliveira. Cultura e multiculturalismo:
identidade Igbt, transexuais e questdes de género. Revista Juridica, v. 1, n. 46, p. 146-163, 2017.
CAPPELLE, Ménica Carvalho Alves; MELO, Marlene Catarina de Oliveira Lopes; GONCALVES, Carlos
Alberto. Analise de conteudo e analise de discurso nas ciéncias sociais. Organizagdes rurais &
agroindustriais, v. 5, n. 1, 2003.

CARMONA, Andréa Moreira; PRADO, Marco Aurélio Maximo. O universal e o particular na politica LGBT:
tensbes e dialogos na esfera publica. abrapso. org. br. Acesso em, v. 5, n. 08, 2013.

CARVALHO, Evelyn Raquel. Eu quero viver de dia” uma analise da insercao das transgéneros no
mercado de trabalho. Seminario Internacional Fazendo Género, v. 7, p. 1-8, 2006.

CARVALHO, Mario. “Travesti”’, “mulher transexual”’, “homem trans” e “n&o bindrio”: interseccionalidades
de classe e geragéo na produgéo de identidades politicas. Cadernos pagu, 2018.

COLLING, Leandro. Que os outros sejam o normal: tensdes entre movimento LGBT e ativismo
queer. Edufba, 2015.

DA SILVA, Danuzio Weliton Gomes; DE CASTRO, Gustavo Henrique Carvalho; SIQUEIRA, Marcus
Vinicius Soares. Ativismo LGBT organizacional: debate e agenda de pesquisa. Revista Eletrénica de
Ciéncia Administrativa, v. 20, n. 3, p. 434-462, 2021.

DE PONTES, Julia Clara; DA SILVA, Cristiane Gongalves. Cisnormatividade e passabilidade:
deslocamentos e diferengas nas narrativas de pessoas trans. Revista Periédicus, v. 1, n. 8, p. 396-417,
2017.

FACCHINI, Regina. Entre compassos e descompassos: um olhar para 0" campo" e para a" arena" do
movimento LGBT brasileiro. Bagoas-Estudos gays: géneros e sexualidades, v. 3, n. 04, 2009.
FACCHINI, Regina; FRANCA, Isadora Lins. De cores e matizes: sujeitos, conexdes e desafios no
Movimento LGBT brasileiro. Sexualidad, Salud y Sociedad-Revista Latinoamericana, n. 3, p. 54-81,
2009.

FERREIRA, Vinicius; SACRAMENTO, Igor. Movimento LGBT no Brasil: violéncias, memorias e lutas.

Revista Eletronica de Comunicagao, Informagao e Inovagao Em Saude, v. 13, n. 2, 2019.



44

FLEURY, Maria Tereza Leme. Gerenciando a diversidade cultural: experiéncias de empresas brasileiras.
Revista de Administragcdo de Empresas, v. 40, p. 18-25, 2000.

FOUCAULT, Michael. Historia da sexualidade I.

FREITAS, Maria Ester de. Contexto social e imaginario organizacional moderno. Revista de
Administracao de Empresas, v. 40, p. 6-15, 2000.

GLAT, Rosana; PLETSCH, Marcia Denise. O papel da universidade frente as politicas publicas para
educagéo inclusiva. Benjamin Constant, n. 29, 2004.

GODOQY, Arilda Schmidt. Pesquisa qualitativa: tipos fundamentais. Revista de Administragdo de
empresas, v. 35, n. 3, p. 20-29, 1995.

GOERGEN, Pedro. Ciéncia, sociedade e universidade. Educacado & Sociedade, v. 19, p. 53-79, 1998.
GOFFMAN, Erving. Estigma: notas sobre a manipulagao da identidade. Tradug¢ao: Mathias Lambert, v.
4,1988.

HALL, Stuart. A identidade na pés-modernidade. Rio de Janeiro: DP&A, v. 4, 2006.

IRIGARAY, Hélio Arthur Reis; FREITAS, Maria Ester de. Sexualidade e organizag¢des: estudo sobre
Iésbicas no ambiente de trabalho. Organizagées & Sociedade, v. 18, p. 625-641, 2011.

IRIGARAY, Helio Arthur; FREITAS, Maria Ester. Estratégia de sobrevivéncia dos gays no ambiente de
trabalho. Revista Psicologia Politica, v. 13, n. 26, p. 75-92, 2013.

IRIGARAY, Hélio Arthur Reis; SARAIVA, Luiz Alex Silva; CARRIERI, Alexandre de Padua. Humor e
discriminacdo por orientacdo sexual no ambiente organizacional. Revista de Administragao
Contemporanea, v. 14, p. 890-906, 2010.

KUABARA, Paula Suemi Souza; SACHUK, Maria lolanda. < b> Apontamentos Iniciais Sobre a Gestédo da
Diversidade: Dilemas e Significados. Revista Cesumar—Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas, v. 17,
n. 1,2012.

LAU, Héliton Diego. A (des) informacéo do bajuba: fatores da linguagem da comunidade LGBT para a
sociedade. Revista Tematica. Ano Xl, n, 2015.

LOURO, Guacira Lopes. Teoria queer: uma politica pés-identitaria para a educagéo. Revista Estudos
Feministas, v. 9, p. 541-553, 2001.

LOURO, Guacira Lopes. Um corpo estranho: ensaios sobre sexualidade e teoria queer. Auténtica,
2018.

LUGARINHO, Mario César. Como traduzir a teoria queer para a lingua portuguesa. Revista Género, v. 1,
n. 2, 2001.

MANUAL, LGBT. O Compromisso das Empresas com os Direitos Humanos LGBT: orientagdes para o
mundo empresarial em agdes voltadas a lésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexuais. Sdo Paulo:
Instituto ETHOS, 2013.

MICKENS, Ed. Including sexual orientation in diversity programs and policies. Employment Relations
Today, v. 21, n. 3, p. 263, 1994.

MISKOLCI, Richard. Teoria Queer: um aprendizado pelas diferencas. Sdo Paulo: Auténtica, 2017.



45

NETO, Henrique Luiz Caproni; SARAIVA, Luiz Alex Silva; DE ALMEIDA BICALHO, Renata. Diversidade
sexual nas organizagbes: um estudo sobre coming out. Revista pensamento contemporidneo em
administragao, v. 8, n. 1, p. 86-103, 2014.

NKOMO, Stella M.; COX JR, Taylor. Diversidade e identidade nas organiza¢cbes. Handbook de estudos
organizacionais, v. 1, p. 334-360, 1999.

ORTEGA, Francisco. Deficiéncia, autismo e neurodiversidade. Ciéncia & saude coletiva, v. 14, p. 67-77,
2009.

PEREIRA, Pedro Paulo Gomes. A teoria queer e a Reinvengdo do corpo. Resenha de: [BENTO,
Berenice. A Reinvengao do Corpo: sexualidade e género na experiéncia transexual. Sdo Paulo: Editora
Devires]. Cadernos Pagu, v. 27, p.469-477, 2006.

PETRIGLIERI, Gianpiero; PETRIGLIERI, Jennifer Louise. Identity workspaces: The case of business
schools. Academy of Management Learning & Education, v. 9, n. 1, p. 44-60, 2010.

PINO, Nadia Perez. A teoria queer e os intersex: experiéncias invisiveis de corpos des-feitos. cadernos
pagu, p. 149-174, 2007.

PORTINARI, Denise Berruezo; COUTINHO, Fernada Ribeiro; DE OLIVEIRA, Janara Morena da Silva.
Moda agénero: uma proposta de moda que desconstréi as fronteiras de género?. dObra [s]: revista da
Associacao Brasileira de Estudos de Pesquisas em Moda, v. 11, n. 23, p. 140-156, 2018.

RABELO, Adriana Marques; NUNES, Simone Costa. “Sair ou ficar no armario”? Eis a questao! Estudo
sobre as razdes e os efeitos do coming out no ambiente de trabalho. Revista Economia & Gestéo, v. 17,
n. 48, p. 82-97, 2017.

RICHARDSON, Roberto Jarry; SOCIAL, Pesquisa. Métodos e Técnicas. 4 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2017.
ROZENTHAL, Eduardo. Assexualidade. Cadernos de Psicanalise] CPRJ, v. 40, n. 38 jan/jun, p.
111-124, 2018.

RUMENS, Nick; DE SOUZA, Eloisio Moulin; BREWIS, Jo. Queering queer theory in management and
organization studies: Notes toward queering heterosexuality. Organization Studies, v. 40, n. 4, p.
593-612, 2019.

RUMENS, Nick. Towards queering the business school: A research agenda for advancing lesbian, gay,
bisexual and trans perspectives and issues. Gender, Work & Organization, v. 23, n. 1, p. 36-51, 2016.
SANTOS, Fernanda Marsaro dos. Analise de conteudo: a visdo de Laurence Bardin. Resenha de:
[BARDIN, L. Analise de conteudo. Sao Paulo: Edigoes 70, 2011, 229p.] Revista Eletronica de
Educagdao. Sao Carlos, SP: UFSCar, v6, n. 1, p.383-387, 2012. Disponivel em:
<http://www.rev .ufscar.br/index.php/rev icle/view/291/156>.

SARAIVA, Luiz Alex Silva; IRIGARAY, Hélio Arthur dos Reis. Politicas de diversidade nas organizagoes:
uma questao de discurso?. Revista de Administragcao de Empresas, v. 49, n. 3, p. 337-348, 2009.
SEFFNER, Fernando. Sigam-me os bons: apuros e afligbes nos enfrentamentos ao regime da
heteronormatividade no espaco escolar. Educagao e Pesquisa, v. 39, n. 1, p. 145-159, 2013.

SILVA, Andressa Hennig; FOSSA, Maria Ivete Trevisan. Andlise de contetdo: exemplo de aplicagéo da

técnica para analise de dados qualitativos. Qualitas Revista Eletroénica, v. 16, n. 1, 2015.


http://www.reveduc.ufscar.br/index.php/reveduc/article/view/291/156

46

SILVA, Luis Guilherme Galedo; ALVES, Mario Aquino. A critica do conceito de diversidade nas
organizagdes. Encontro de Estudos Organizacionais-EnEO, Recife, PE, 2002.

SIQUEIRA, Marcus Vinicius Soares; FELLOWS, Amanda Zauli. Diversidade e identidade gay nas
organizagdes. GESTAO. Org, v. 4, n. 3, p. 69-81, 2006.

SIQUEIRA, Marcus Vinicius Soares et al. Homofobia e violéncia moral no trabalho no Distrito Federal.
Organizagdes & Sociedade, v. 16, p. 447-461, 2009.

WELZER-LANG, Daniel. A constru¢do do masculino: dominagado das mulheres e homofobia. Revista
Estudos Feministas, v. 9, p. 460-482, 2001.

WOODWARD, Kathryn. ldentidade e diferenga: uma introdugédo tedérica e conceitual. Identidade e

diferenca: a perspectiva dos estudos culturais, v. 15, p. 7-72, 2000.



47

APENDICE

Apéndice A - Roteiro de pesquisa

1- Vocé considera importante que as organizagdes e as escolas de gestdo estejam abertas para
temas sociais, como diversidade, respeito as diferencas?

2- Qual sua opinido sobre as organizacdes estarem alinhadas com temas como diversidade
LGBTQIA+?

3- E qual sua opinido sobre as escolas de gestdo estarem alinhadas com temas como
diversidade LGBTQIA+?

4- Vocé acredita que a escola de gestdo que vocé tem ou teve vinculo oferece formas de
engajar essa tematica de diversidade?

5- Vocé teve contato com grupos de afinidade como grupo de estudos ou coletivos LGBTS ao
longo da sua trajetoria na escola de gestao?

6- Ha alguma coisa que vocé acredita que sua escola de gestdo pode adotar para melhorar a
comunicacao entre a comunidade universitaria com esses temas?

7- Voce ja sofreu alguma forma de discriminacao por ser LGBTQIA+ na escola de gestao que
estuda ou em alguma organiza¢do que vocé trabalha/trabalhou? Se sim, Vocé reportou ao
departamento? Qual foi a atitude que a institui¢ao teve?

8- Vocé ja sentiu a necessidade de omitir sua orientacdo sexual ou identidade de género, ou
desenvolver algum outro mecanismo de defesa dentro de alguma organizagdo por receio de
ser discriminado (a) (e)? E na escola de gestao?

9- Vocé acredita que se organizacoes tivessem uma gestao da diversidade mais efetiva,

haveria menos discriminacao ¢ homofobia no ambiente de trabalho/estudo?
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APENDICE

Apéndice B - Termo de Consentimento de Livre Esclarecido

Vocé estd sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), do estudo de conclusao de
curso da pesquisadora responsavel, conduzido pela estudante de graduacdo Luiza Alves
Borges Galvao, com nimero de matricula 16/0035368. Este estudo tem por objetivo levantar
percepgoes de alunos do departamento de Administragdo de como percebem a promocgao da
diversidade LGBT nas organizacdes, € em especial nas escolas de gestao.

Sua participa¢do nesta pesquisa consistird em participar de entrevistas online com registros de
audio, pela plataforma Zoom que serdo gravadas e transcritas. A participagcdo na pesquisa nao
¢ remunerada e também nao demanda gastos quaisquer dos participantes.

A qualquer momento, vocé podera desistir de participar e retirar seu consentimento. Sua
recusa, desisténcia ou retirada de consentimento nao acarretard prejuizo.Os dados obtidos por
meio desta pesquisa serao confidenciais € nao serdo divulgados em nivel individual, visando
assegurar o sigilo de sua participagdo.

O pesquisador responsavel se comprometeu a tornar publicos nos meios académicos e
cientificos os resultados obtidos de forma consolidada sem qualquer identificacdo de
individuos participantes.

Caso vocé concorde em participar desta pesquisa, assine ao final deste documento.

Contatos do pesquisador responsavel: Luiza Alves Borges Galvdao, estudante,
luiza*****+ ¥ @omail.com e (61) *¥* k. ki

Brasilia, de de 2022.

Assinatura do(a) participante:

Assinatura da pesquisadora :



mailto:luizaabgalva0@gmail.com

