CENTRO UNIVERSITARIO UNIHORIZONTES

Programa de Pés-graduagdo em Administracao
Mestrado

Mara Lucia Drummond Parreiras

UM ESTUDO SOBRE OS ESTIGMAS E A INCLUSAO DA
DIVERSIDADE SEXUAL NO TRABALHO: um olhar dos profissionais
LGBTs

Belo Horizonte

2021



Mara Lucia Drummond Parreiras

UM ESTUDO SOBRE OS ESTIGMAS E A INCLUSAO DA
DIVERSIDADE SEXUAL NO TRABALHO: um olhar dos profissionais
LGBTs

Dissertacdo apresentada ao Curso de Mestrado
Académico em Administragado do Centro Universitario
Unihorizontes, como requisito parcial para obtengédo do
titulo de Mestre em Administracao.

Orientador: Prof. Dr. Jefferson Rodrigues Pereira
Coorientadora: Prof.2 Dr.2 Fernanda Versiani de
Rezende

Area de Concentragdo: Organizacgdo e Estratégia

Linha de Pesquisa: Relagbes de Poder e Dindmica das
organizagoes

Belo Horizonte
2021



P259e

PARREIRAS, Mara Lucia Drummond.

Um estudo sobre os estigmas e a inclusdo da diversidade
sexual no trabalho: um olhar dos profissionais LGBT's. Belo
Horizonte: Centro Universitario Unihorizontes, 2021.

127p.

Orientador: Prof. Dr. Jefferson Rodrigues Pereira
Co-Orientadora: Prof.2 Dr? Fernanda Versiani de Rezende

Dissertagdo (mestrado). Centro Universitario Unihorizontes.
Programa de Pos-graduagao em Administragéo.

1. Inclusdo — diversidade sexual - LGBT I|. Mara Lucia
Drummond Parreiras. |I. Centro Universitario Unihorizontes -
Programa de Pés-graduagdo em Administragao. IIl. Titulo

CDD: 362.3

Ficha elaberada pela Bibliotecaria do Centro Universitario Unihorizontes

- Viviane Pereira dos Santos CRB6 1663 -




Centro Universitario Unihorizontes
Mestrado Académico em Administragao

Umhorlzumes

MESTRADO ACADEMICO EM ADMINISTRACAO
DO CENTRO UNIVERSITARIO UNIHORIZONTES

AREA DE CONCENTRAGAO: Organizagio e Estratégia

MESTRANDO(A): MARA LUCIA DRUMMOND PARREIRAS
Matricula: 0771000

LINHA DE PESQUISA: RelagBes de Poder e Dindmica das Organizactes
ORIENTADOR(A): Prof. Dr. Jefferson Rodrigues Pereira

TITULO: UM ESTUDO SOBRE 0S ESTIGMAS E A INCLUSAO DA DIVERSIDADE SEXUAL
NO TRABALHO: Um olhar dos profissionais LGBTs

DATA: 13/10/2021

BANCA EXAMINADORA:

g Y
y/;w\/// & Ay 7//47/ i

" /Pfof. Dr. Jefferson Rodrigues Pereira
ORIENTADOR
Centro Universitario Unihorizontes

f

Prof.2 Dr.2 Fernanda Versiani de Rezende

COORIENTADORA
Centro Universitario Unihorizontes

Laura Alves Assinado de forma digital por Laura
ves Scherer.01282169050

Scherer:01282169050 gados 2021.10.29 12:33:36 -03'00'

Prof.2 Dr.2 Laura Alves Scherer
Universidade Federal do Pampa -UNIPAMPA

Rua Alvarenga Peixoto, 1270 — Santo Agostinho — CEP; 30.180-121
Rua Paracati 600 — Barro Preto — CEP 30.180-090
Av. Sinfrénio Brochado, n°® 1281 - Barreiro de Baixo — CEP: 30640-000
Telefone: (31)3349-2900 - Site: http://www.unihorizontes.br
Belo Horizonte- MG



DECLARAGAO DE REVISAO DE PORTUGUES

DISSERTAGCAO DE MESTRADO

Declaro ter procedido a revisdo de dissertacdo de mestrado intitulada UM ESTUDO
SOBRE OS ESTIGMAS E A INCLUSAO DA DIVERSIDADE SEXUAL NO
TRABALHO: um olhar dos profissionais LGBTs, apresentada ao curso de
Mestrado Académico Centro Unihorizontes como requisito parcial para obtencédo do

titulo de MESTRA EM ADMINISTRACAO de autoria de

MARA LUCIA DRUMMOND PARREIRAS
contendo 127 paginas, sob orientagéo de

Orientador: Prof. Dr. JEFFERSON RODRIGUES PEREIRA
Coorientadora: Prof.? Dr.? FERNANDA VERSIANI DE REZENDE

ITENS DA REVISAO:

Corregao gramatical
Inteligibilidade do texto
Adequacéao do vocabulario

Belo Horizonte, 29 de setembro de 2021

Q- wasaoun olO =B -Q&SL«_{,;J Co——,
! Fernando José& de Sousa
REVISOR

Registro: 20710, Livro LR-36 — Decreto n° 5786/2006, Processo 2758814/2014
Licenciado em LETRAS
Centro Universitario de Belo Horizonte
UNI-BH




AGRADECIMENTOS

Primeiramente a Deus por me conceder forga e determinagdo. Sem Ele jamais
conseguiria algar voos tao altos. Gratidao por me permitir acreditar e tornar realidade

0 meu sonho de ser Mestra.

A professora Dra. Fernanda Versiani de Rezende, pela relevante parceria, pelos
ensinamentos e orientacdo em minha pesquisa, contribuicdo essencial para que

pudesse chegar até aqui.

A minha mée (in memoriam), que foi e sempre sera minha maior fonte de inspiracao.
Exemplo de superacao, determinacgao, integridade e amor ao préximo; mostrou-me e

fez-me entender que a educagao transforma vidas.

Aos meus filhos Renata, Flavia e Bruno, razdo da minha vida, obrigada pelo incentivo

e apoio em todas as etapas do meu mestrado.

Ao meu companheiro de vida, Paulinho, por estar ao meu lado em todos os momentos.

Agradecimento especial a minha irm&, Lolita, aos meus genros e nora, aos familiares
e amigos que, direta ou indiretamente, contribuiram para que meu sonho fosse

realizado.

Aos meus sobrinhos, pelas palavras carinhosas que sempre dirigiram a mim, fazendo

toda diferenca para alegrar meu coragao, seguir firme e em frente.

Aos meus colegas de classe e, em especial, ao Fernando Rufino, que contribuiu muito
e fez com que todas as dificuldades se tornassem mais faceis. A vocé, Karine, pela

parceria desde o primeiro dia.

Aos mestres professores, obrigada pelos ensinamentos e a secretaria Vera que,

dentro da Unihorizontes, foi minha grande incentivadora para iniciar o mestrado.



Ao orientador prof. Dr. Jeferson Rodrigues Pereira, pelas primeiras e relevantes
indicacbes para a realizacdo e conducdo das entrevistas e aos participantes da

pesquisa minha eterna gratiddo. Sem eles nada seria possivel.



‘Quando as pessoas superarem O preconceito,
praticarem a empatia e o respeito ao préximo
independentemente de qualquer fator .... Talvez o
mundo seja um lugar melhor, as pessoas mais
evoluidas e as relagbes sociais um pouco mais

humanas”.

ledda Carolin



RESUMO

Este estudo objetiva analisar a percepgao de profissionais LGBTs quanto as agdes de
inclusao da diversidade sexual nas empresas em que trabalham em Belo Horizonte,
bem como analisar a interferéncia do estigma social proposto por Erving Goffman
nestas agdes. Os profissionais LGBTs sédo estigmatizados. Sofrem o descrédito da
sociedade e sdo desmerecidos no meio em que vivem, com sua imagem oscilando
entre condigdes de desacreditaveis e desacreditados, enquanto os ndo LGBTs sao
tidos como “normais”. Além deste estigma, se apresentam neste estudo concepgdes
sobre a diversidade, diversidade sexual, gestao da diversidade, inclusdo e diversidade
no trabalho, como formas de ampliar e enriquecer a discussdo aqui proposta. O
percurso metodoldgico escolhido foi a pesquisa descritiva, com abordagem qualitativa,
tendo como método o estudo de caso. A entrevista semiestruturada foi aplicada em
dezesseis profissionais LGBTs que trabalham em diferentes empresas de diferentes
segmentos. Os dados foram tratados por meio da analise de conteudo. Quatro
categorias foram escolhidas a priori de acordo com os objetivos especificos e, a
posteriori, aos dados coletados surgiram sete subcategorias. Os resultados indicam
que ha agdes de inclusdo sendo praticadas pelas organizacbes € possivel notar
maiores avangos, dependendo do segmento da empresa. Quando o estigmatizado
vive a condicdo de desacreditado, parecendo gay (bem afeminado, ou bem
masculinizada) as agdes de inclusdo podem né&o surgir o mesmo efeito, uma vez que
0s preconceitos e discriminagdes se tornam mais perceptiveis. Desta forma, o estigma
interfere negativamente nas acgbes de inclusdo da diversidade sexual. Talvez os
gestores nao estejam preparados para lidar com o fato de que o estigmatizado é
desacreditado pela sociedade e desmerecido no meio em que vive. As empresas
precisam pensar em discursos e acgdes que possam permitir aos profissionais LGBTs
ser quem eles sao e nao “parecer ou nao gay’. Dentre as a¢des que os profissionais
consideram importantes citam-se: canais que permitam a interacédo de todos, direitos
iguais em programas de promog&o, canais de denuncia, treinamentos constantes e
politicas de contratacdo. Os gestores da diversidade podem contribuir promovendo
condigbes igualitarias, incentivar o respeito e a tolerancia, disseminar a importancia
da diversidade na organizagdo, criar um ambiente acolhedor, conscientizar as
pessoas em todas as esferas hierarquicas, quebrar tabus e paradigmas, alinhar
pensamentos, desenvolver eventos peridodicos a favor da diversidade sexual no
trabalho, reter profissionais LGBTs, dar oportunidades para que os profissionais
LGBTs se desenvolvam. Sendo assim, esta pesquisa pretende contribuir para a
discussdo sobre inclusdo no trabalho, diversidade sexual no trabalho, bem como a
importancia de se olhar para os estigmas sociais na area da administragao.

Palavras-chave: Diversidade sexual. Estigma. Inclusdo da diversidade sexual.



A STUDY ON STIGMA AND THE INCLUSION OF SEXUAL DIVERSITY AT WORK:
a look from LGBT professionals

ABSTRACT

This study aims to analyze the perception of LGBT professionals regarding the actions
of inclusion of sexual diversity in the companies they work for in Belo Horizonte, as
well as the interference of the social stigma proposed by Erving Goffman in these
actions. LGBT professionals are stigmatized and discredited by society and considered
unworthy of the environment in which they live, which its image oscillating between
disbelievable and discredited conditions, while non-LGBTs are considered “normal”. In
addition to the stigma theory, conceptions about diversity, sexual diversity, diversity
management, inclusion and diversity at work were also presented as a way to broaden
and enrich the discussion proposed here. The chosen methodological approach was
descriptive research, with a qualitative approach, using the case study as a method.
The semi-structured interview was applied to sixteen LGBT professionals who work in
different companies from different segments. The data were treated through content
analysis, Four categories were chosen a priori according to the specific objectives and
a posteriori to the collected data seven subcategories emerged. The results indicate
that there are inclusion actions being carried out by organizations, with notable
advances depending on the company's segment. When the stigmatized person lives
the condition of being discredited, appearing gay (very effeminate, or very masculine),
the inclusion actions may not have the same effect, since prejudice and discrimination
become more noticeable. In this way, stigma interferes negatively in actions to include
sexual diversity. Perhaps managers are not prepared to deal with the fact that the
stigmatized is discredited by society and considered unworthy in the environment in
which they live. Companies need to think speeches and actions to allow LGBT
professionals to be who they are, and not “looks like a gay, or not”. Among the actions
professionals consider important to take actions on are: channels that allow everyone
to interact, equal rights in promotion programs, reporting channels, constant training
and hiring policies. Managers of diversity can contribute by promoting equal conditions,
encouraging respect and tolerance. Also spreading the importance of diversity in the
organization, creating a welcoming environment, raising awareness among people in
all hierarchical spheres, breaking taboos and paradigms, aligning thoughts, develop
periodic events in favor of sexual diversity at work, retain LGBT professionals, provide
opportunities for LGBT professionals to develop. Therefore, this research intends to
contribute to the discussion about inclusion at work, sexual diversity at work, as well
as the importance of looking at social stigmas in the area of administration.

Keywords: Sexual diversity. Stigma. Inclusion of sexual diversity.



UN ESTUDIO SOBRE EL ESTIGMA Y LA INCLUSION DE LA DIVERSIDAD
SEXUAL EN EL TRABAJO: una mirada de profesionales LGBT

RESUMEN

Este estudio tiene como objetivo analizar la percepciéon de los profesionales LGBT
sobre las acciones para incluir la diversidad sexual en las empresas para las que
trabajan en Belo Horizonte, asi como analizar la interferencia del estigma social
propuesto por Erving Goffman en estas acciones. Los profesionales LGBT estan
estigmatizados. Estan desacreditados por la sociedad y son indignos del entorno en
el que viven, con su imagen oscilando entre condiciones increibles y desacreditadas,
mientras que los no LGBT son considerados “normales”. Ademas de este estigma,
este estudio presenta concepciones sobre diversidad, diversidad sexual, gestion de la
diversidad, inclusién y diversidad en el trabajo, como formas de ampliar y enriquecer
la discusion aqui propuesta. El enfoque metodolégico elegido fue la investigacion
descriptiva, con enfoque cualitativo, utilizando el estudio de caso como método. La
entrevista semiestructurada se aplicé a dieciséis profesionales LGBT que laboran en
distintas empresas de diferentes segmentos. Los datos se trataron mediante analisis
de contenido. Se eligieron cuatro categorias a priori de acuerdo con los objetivos
especificos y, a posteriori, de los datos recolectados surgieron siete subcategorias.
Los resultados indican que existen acciones de inclusién que estan llevando a cabo
las organizaciones con avances notables, segun el segmento de la empresa. Cuando
la persona estigmatizada vive la condicion de estar desacreditado, aparentando ser
gay (muy afeminado o muy masculino), las acciones de inclusion pueden no tener el
mismo efecto, ya que el prejuicio y la discriminacion se hacen mas notorios. De esta
forma, el estigma interfiere negativamente en acciones para incluir la diversidad
sexual. Quizas los directivos no estén preparados para afrontar el hecho de que el
estigmatizado esta desacreditado por la sociedad y es indigno en el entorno en el que
vive. Las empresas deben pensar en discursos y acciones que permitan a los
profesionales LGBT ser quienes son y no “parecer homosexuales o no”. Entre las
acciones que los profesionales consideran importantes estan: canales que permitan
interactuar a todos, igualdad de derechos en los programas de promocion, canales de
denuncia, politicas de formacién y contratacién constante. Los gestores de la
diversidad pueden contribuir promoviendo la igualdad de condiciones, fomentando el
respeto y la tolerancia, difundiendo la importancia de la diversidad en la organizacion,
creando un ambiente acogedor, sensibilizando a las personas en todos los ambitos
jerarquicos, rompiendo tabues y paradigmas, alineando pensamientos, desarrollando
eventos peridédicos a favor de la diversidad sexual en el trabajo, retener a los
profesionales LGBT, brindar oportunidades para que los profesionales LGBT se
desarrollen. Por tanto, esta investigacion pretende contribuir a la discusion sobre la
inclusiéon en el trabajo, la diversidad sexual en el trabajo, asi como la importancia de
mirar los estigmas sociales en el ambito de la administracion.

Palabras clave: Diversidad sexual. Estigma. Inclusién de la diversidad sexual.
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1 INTRODUGAO

O tema diversidade vem emergindo cada vez mais nas organizagdes, visto que as
empresas passaram a perceber a necessidade de novos discursos e comportamentos
para se destacarem em um mercado altamente competitivo (SANTOS; SANTANA,;
ARRUDA, 2018). Para tal, os gestores e profissionais de recursos humanos de todas
as organizagdes devem se unir com o proposito de promover a insergao e a inclusao
da diversidade, para operacionalizar o processo de insercio e inclusido das pessoas
consideradas pela sociedade como fora do padrao social. Para Santos e Benevides
(2019), o padréo favorece social, politica e economicamente homens brancos,
heterossexuais, sociais e bem situados economicamente, trazendo a luz o sofrimento
daqueles que nao tém o direito de expressao. Para estes mesmos autores, entre as
pessoas fora deste padrdo, destaca-se o grupo LGBT (lésbicas, gays, bissexuais,
transexuais e travestis). Este pode ser analisado sob a 6tica da diversidade sexual,
uma vez que se refere a toda diversidade de sexo, orientagdo sexual, identidades e

expressoes de género (MEYER, 2010).

Acerca da diversidade sexual presente nas empresas, para Farinha (2017), os
gestores devem apoiar a inser¢ao e inclusao destes individuos nas organizagdes, bem
como viabilizar condi¢gdes igualitarias para que todos tenham as mesmas
oportunidades de acesso a determinados campos de atuagao em nivel organizacional,
onde o publico LGBT é impedido ou restringido pelo padrao heteronormativo. Os
profissionais da alta gestao, da area de gestdo de pessoas e da comunicagao s&o um
dos principais responsaveis para que estes programas possam ser implementados e
difundidos, favorecendo a inclusdo da diversidade sexual (COSTA, 2014; MARTINS;
VACLAVIK; ANTUNES, 2019).

Para o favorecimento deste processo de inclusdo, os profissionais LGBTs ndo devem
ser vistos pelos gestores de maneira generalizada, uma vez que lésbicas, gays,
bissexuais, travestis e transexuais diferem entre si como todo e qualquer individuo
(NG; RUMENS, 2017, PANIZA; CASSANDRE, 2018).
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Assim, os gestores precisam compreender o que € a diversidade e quais 0s seus
beneficios para organizagdo para, entdo, promover de fato a inclusdo destes
profissionais no trabalho. Na literatura é possivel encontrar diferentes conceitos sobre
diversidade, a partir de uma dimensao mais ampla e outra mais especifica. A primeira
se refere a todas as diferencgas individuais entre as pessoas, considerando que os
individuos tém caracteristicas e valores que divergem um dos outros (GONCALVES
et al., 2016). A segunda € voltada para os grupos tidos como minoritarios
(SICHEROLLI; MEDEIRO; VALADAO, 2011; COSTA, 2014; SANTOS; BRAZ, 2018)
ou denominados também como marginalizados, como as pessoas com deficiéncia, os
portadores de HIV, os ex-presidiarios, os negros, os imigrantes e, nesta pesquisa, o
publico LGBT (BECKER, 1963; GOFFMAN, 1963; PANIZA, 2020). Em ambas as
dimensdes, um dos beneficios € que promover um ambiente cuja diversidade é
predominante, resulta em maiores oportunidades de inovagao, criacao e resolugao de
problemas (SILQUEIRA et al., 2016).

Neste contexto, a minoria pode ser compreendida por um grupo numericamente
menor ou ndo, que experimenta uma desigualdade de oportunidades em relagéao a
outro grupo (REIS, 2012; COSTA, 2014). Becker (1963) e Goffman (1963) utilizam a
expressdo marginalizagdo para se referir ao processo social vivenciado por estes
individuos, que pertencem ou nao a grupos que vivem a margem da sociedade. Isto
€, pessoas ou grupos em condicdes sociais inferiores, “fora do padrao”, que, por sua
vez, ndo sédo considerados parte da sociedade, como o grupo estigmatizado dos
LGBTs.

O preconceito e a discriminacdo nao sao particularidades restritas ao publico LGBT,
mas sao percebidos também em outros grupos minoritarios como os de mulheres,
negros e outros grupos vulneraveis. Torna-se imperioso lutar em prol de politicas e
direitos iguais e n&o por aquelas destinadas exclusivamente aos grupos de brancos,
masculinos e heterossexuais (SOUZA et al., 2020). Considerando a diversidade em
sua dimensao mais especifica, os profissionais LGBTs, assim como as mulheres
(MCEWEN; PULLEN; RHODES, 2021), enfrentam nas organizagbes inumeras
barreiras impeditivas para ocuparem cargos mais altos. Listam-se entre elas: oassédio
verbal, moral e sexual; preconceitos e pressupostos nocivos referentes as diferencas

entre as pessoas; e a discriminagao que se traduz e se revela por qualquer
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atitude que separa, exclui e inferioriza as pessoas, baseada em ideias
preconceituosas (FERREIRA, 2007; ELIASSON et al, 2011; WILLIAMS; GIUFFRE,
2011).

O assédio moral aos LGBTs é visto como uma das praticas mais corriqueiras
direcionadas a estes profissionais, uma vez que ela ocorre, na maioria das vezes, de
maneira “camuflada” pelas piadas e “brincadeiras” no ambiente de trabalho
(IRIGARAY et al., 2010). Conforme Marco et al. (2015) e Souza et al. (2020), o
preconceito sofrido emerge através da linguagem depreciativa, piadas, estereétipos’
negativos e comportamentos usurpadores, promovendo a discriminagdo. No estudo
de Versiani et al. (2019), os LGBTs estigmatizados utilizam o humor, levando na
brincadeira ou por meio de deslizes intencionais, como maneira estratégica de “tampar
um pouco a fumaga” em circunstancias tensas ou conflituosas, como piadas e

brincadeiras, sofridas no ambiente de trabalho.

Por isso, quando se refere ao assédio moral no trabalho, este se vé presente dentro
das organizagdes, exteriorizado através de violéncia psicoldgica, por meio de conduta
abusiva e intencional, desencadeando varias doencas motivadas pelas humilhagdes
gque uma pessoa ou grupo sofre constantemente dentro do meio laboral,
correlacionadas ao trabalho, como depressao, infartos, ulceras e Sindrome de
Burnout, (CALVOSO; DA SILVA, 2019).

Neste ambito, as expressdes emocionais de humor, ironia e piadas, utilizadas como
mecanismos de discriminacdo contra os homossexuais no ambiente de trabalho,
naturalizam a homofobia, que, por sua vez, € usada como ténue instrumento de
avaliagdo da sexualidade, que € um conceito baseado na atragdo sexual e na
afetividade partilhada entre pessoas (IRIGARAY et al, 2010). O movimento de
naturalizagcdo destes comportamentos se encontra enraizado nas organizagdes
brasileiras, apontando indicios de violéncia estrutural, vistos como processos
simbdlicos, constituidos e suportados pelo comportamento dos individuos e ratificados

por niveis superiores da gestao e pela sociedade (SOUZA et al., 2020).

1 “Categorias fixas utilizadas pelos sujeitos para fazer sentido sobre os diferentes aspectos do mundo
(SILVA et al, 2015, p.59)".
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Em virtude dos esteredtipos em relagdo aos LGBTs dentro das organizagdes, varios
estigmas sao edificados, atribuidos e vivenciados por estes no meio corporativo. Para
Goffman (1963), o estigma vai além de um atributo dado aos marginalizados, pois se
refere ao processo relacional entre o estigmatizado e aquele que o estigmatiza. Neste
processo ha duas condi¢cdes que devem ser consideradas para a discussao sobre o
estigma. A primeira, quando o estigmatizado esta em condigdo de desacreditado, isto
€, quando se pode perceber imediatamente a caracteristica que o distingue dos
demais ou ja é conhecida. A segunda, quando em condicdo de desacreditavel, a
caracteristica que o diferencia ndo é conhecida pelos outros e nem percebida de
imediato. Em ambas as condi¢des, os estigmatizados sao envolvidos numa espécie
coletiva da ordem social, sendo percebidas como desqualificadas para utilizar as
oportunidades disponiveis para seu crescimento pessoal e, sobretudo, profissional
(GOFFMAN, 1963). Em outras palavras, os estigmas associados a orientagao sexual
interferem de modo negativo na saude e na vida profissional (CARONI NETO, 2017)
e as interferéncias como, por exemplo, os sujeitos individuais, 0os grupos sociais e 0

ambiente de trabalho devem ser levados em consideragédo (VERSIANI et al., 2019).

A partir disso, os estigmas atribuidos aos LGBTs constituem um problema a ser
estudado e enfrentado dentro e fora das organizagdes, para criar oportunidades iguais
entre os estigmatizados e os “normais” que, segundo o autor Goffman (1963), normais
sao aquelas pessoas que nao dispdem de atributos negativos, ou seja, nao possuem
estigmas e vivem dentro do entendimento do que seja “normalidade” exigida pela

sociedade.

Quanto a estes estigmas atribuidos aos profissionais LGBTs no ambiente de trabalho,
em razao do preconceito e discriminagao sofridos, estes preferem, como forma de
protegdo, omitir sua orientacdo sexual (SOUZA et al., 2020). E possivel encontrar
ambientes diversos em uma organizagdo, sobretudo nas maiores, com
particularidades proprias, que sejam favoraveis a revelagdo da orientagdo sexual
(RABELO; NUNES 2017). De acordo com Nascimento e Scorsolini-Comin (2018), no
que diz respeito a revelagao da orientagao sexual, o outness se relaciona ao assumir-
se homossexual e o coming out, o processo da revelagdo da orientagcdo sexual,

habitualmente intitulado como “sair do armario”.
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Em relacdo a revelagcdo da orientacdo sexual no trabalho, ha duas questdes que
devem ser consideradas neste contexto. A primeira, quando os profissionais LGBTs
divulgam a sexualidade no ambiente corporativo - coming out - tornando-se ainda mais
suscetiveis a discriminagéo; e a segunda, quando nao ha divulgagao explicita, o que
nao significa falta da discriminacdo (NASCIMENTO; SCORSOLINI-COMIN 2018). De
acordo com Versiani et al., 2019, os homossexuais, ao contrario de ocultar, preferem
divulgar a sua homossexualidade e enfrentar as tensdes formadas no convivio social.
Em seus estudos foram identificadas estratégias de acobertamento da
homossexualidade como: deslizes intencionais (sinalizagao); negagao da existéncia
do estigma social (normalizagdo) e assumir a diferenga e batalhar contra o estigma
sexual (diferenciagao). As relagdes sociais sdo comprometidas quando a orientagao
sexual € mantida oculta no ambiente de trabalho, sobretudo entre os que
desconhecem a homossexualidade do individuo, existindo restricdo a determinados

temas, n&o possibilitando uma maneira natural de agir (RABELO; NUNES, 2017).

Neste contexto, mesmo que sejam notérios os movimentos sociais a favor do publico
LGBT por meio da adogéao de politicas de diversidade, identifica-se a oportunidade de
ampliagdo de programas voltados para a diminuigdo do preconceito e dadiscriminagao
no ambiente organizacional (SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006). A necessidade de
implantar uma gestao da diversidade dentro de um ambiente organizacional se deve
principalmente a necessidade de minimizar o processo de estigmatizag¢ao no trabalho,
saindo da esfera do discurso e praticando mais agdes deinclusdo (POMPEU; ROHM
2018). As organizagdes precisam se preparar para lidar com a diversidade e serem
capazes de reconsiderar condutas organizacionais e de propor cédigos de ética com
o objetivo de criar uma cultura organizacional aberta paraa diversificacdo da forca de
trabalho, compreendendo a inclusdo do publico LGBT (MOURA; NASCIMENTO,
2020).

De acordo com Martins, Vaclavik e Antunes (2019), as empresas precisam ir além do
discurso, isto é, praticar mais acdes de inclusdo e de toda e qualquer diversidade.

Colocar em pratica o discurso sobre inclusdo ou ndo inclusdo? da diversidade no

2 Optou-se pelo termo “ndo inclusdo” ao invés de “exclusdo” devido ao fato da ndo utilizagdo da teoria
da exclusao social.
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ambiente de trabalho é algo complexo e desafiador. Escrever politicas é facil, o dificil
é fazé-las funcionar e entranha-las na cultura de uma organizagéo (COSTA, 2014).

Porém ha um abismo entre o discurso e a pratica, vivenciados na realidade percebida
pelos proprios profissionais LGBTs. Sendo assim, este estudo busca responder a
seguinte questao norteadora da pesquisa: qual a percepg¢ao de profissionaisLGBTs
quanto a interferéncia do estigma social proposto por Erving Goffman nas agoées
de inclusao da diversidade sexual no trabalho, realizadas pelas empresas em

que estes atuam?

1.2 Objetivos da pesquisa

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a percepcéao de profissionais LGBTs quanto a interferéncia do estigma social
proposto por Erving Goffman nas agdes de inclusdo da diversidade sexual nas

empresas em que trabalham.

1.2.2 Objetivos Especificos

I. Identificar se ha agdes de inclusédo da diversidade sexual realizadas pelas empresas
em que os profissionais LGBTs trabalham, a partir da percepcdo dos préprios

profissionais LGBTs.

II. Identificar como os estigmas atribuidos aos profissionais LGBTs podem interferir
nas agbes de inclusdo da diversidade sexual, levando em consideragédo o

estigmatizado em condi¢ao de desacreditado e desacreditavel.

lll. Descrever as agdes que os profissionais LGBTs acreditam ser importantes para a

inclusdo da diversidade sexual no ambiente de trabalho;

IV. Analisar como a gestéo da diversidade pode contribuir para a efetividade das agbes
de inclusédo da diversidade sexual, minimizando o impacto dos estigmas no trabalho,

na percepgao de profissionais LGBTs entrevistados.
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1.3 Justificativa

As discussdes sobre diversidade sexual na area de Administragdo se mostram
significativas, porque contribuem para o fortalecimento de um campo de estudo de
pesquisas com profissionais LGBTSs, principalmente quanto a percepcao destes sobre
as acdes das empresas que incluem a diversidade sexual no ambiente de trabalho e

a interferéncia dos estigmas sociais propostos por Goffman em tais agdes.

Isto ficou perceptivel devido aos poucos estudos encontrados na literatura, a partir de
uma busca realizada na biblioteca eletronica Scientific Periodicals Electronic Library
(SPELL), no Scientific Electronic Library Online (SCiELO) e no portal Coordenacéao de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), nos ultimos cinco anos.
Foram encontrados 41 estudos sobre inclusdo da diversidade sexual nas
organizagdes, no periodo de 2016 a 2021, a partir da busca das palavras-chave:
diversidade sexual, inclusdo, LGBTs. Dos estudos encontrados, nenhum se relaciona
a percepcao dos LGBTs das agdes de inclusdes realizadas dentro das empresas.
Quanto a questao do estigma social nessas pesquisas, foram encontrados 10 estudos
em relacdo aos LGBTs. Considera-se relevante ouvir os profissionais LGBTs, para
que se tenha um olhar sob outro prisma, uma vez que as pesquisas acerca do assunto

sao voltadas apenas para os gestores ou para os Recursos Humanos.

Foi realizada uma pesquisa na SciVerse Scopus (SCOPUS) dos artigos internacionais
utilizando a combinagdo dos seguintes termos e seus thesaurus: "Sexualidade",
"Discriminagao" e "Trabalho". A busca retornou 43 artigos entre os anos 2016 a 2021,
sendo que dos estudos encontrados, somente 3 se referem a percepcéao dos LGBTs
das agdes de inclusbes realizadas dentro das organizagdes, conforme abaixo descrito
no Quadro 1. Devido a esta lacuna existente na literatura, a pesquisa se justifica por
poder contribuir para a estruturacdo e complementagcao da teoria sobre a diversidade
sexual LGBT.

Quadro 1 — Estudos internacionais sobre a percepgdo dos LGBTs acerca das agbes de inclusdes
dentro do ambiente laboral

Autores Estudo Ano Resultados
GACILO, J.; | The double- 2018 Estudo realizado com LGBTs, em 28 paises. Os
STEINHEIDER, edged sword of resultados apontaram que a maioria dos entrevistados
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B; STONE, T.H; having a entendem que LGBTs sao vistos de maneira diferente
HOFFMEISTER unique em comparagao com trabalhadores heterossexuais
V; JAWAHAR, | perspective: dentro das organizagdes.Quanto mais diferentes eles
I.M; GARRETT, T. | Feelings of forem, mais se sentirdo discriminados. Outro achado
discrimination mostrou que os LGBTs percebem que tém maiores
and perceived vantagens na carreira, se o empregador apreciar esta
career diversidade
advantages
among LGBTs
employees.
ALDEN, L.; | Sexual 2020 Estudo nacional realizado na Suécia sobre questdes da
HAMMARSTEDT, | Orientation orientagcdo sexual e satisfagdo no trabalho. Os
M.; and Job resultados apontaram que as expectativas sobre o
SWAHNBERG, H. | Satisfaction: trabalho e a possibilidade de cumprir planos de carreira,
Survey-based podem ser as possiveis forgas motrizes para impactar os
evidence from resultados dos colaboradores. Os resultados apontaram
Sweden. que as praticas de prevencao da discriminagdo nas
contratagdes nao sao suficientes para proporcionar uma
vida profissional igualitdria para homossexuais e
heterossexuais e que praticas da diversidade no
ambiente de trabalho também s&o necessarias.
PARRA, J. C. V.; | Managing 2021 Pesquisa realizada com uma populagéo detrabalhadores
TRAPERO, F. A.; | sexual LGBTs em trés empresas de tecnologia no oeste do
GUERRA, E. orientation, México. Os resultados apontaram que os funcionarios
gender identy, LGBTs relatam experiéncias negativas em relagdo ao
and CSR. tratamento dado aos funcionarios, no tocantea justicae a
satisfacdo no trabalho, em comparagdo aos
heterossexuais. Nos achados encontrados foi possivel
identificar a existéncia de comprometimento pelas
empresas em relagéo a gestédo da diversidade sexual de
seus colaboradores, bem como a abertura que os LGBTs
possuem dentro das empresas para o exercicio de sua
sexualidade.

Fonte: Elaborado pela autora.

Do ponto de vista organizacional, esta pesquisa se justifica pela importancia de
compreender a percepgao daqueles profissionais que possam se sentir
estigmatizados, segundo Goffman (1963), pela sua orientacdo sexual, em uma
sociedade ainda heteronormativa. A pesquisa se torna relevante para a tematica sobre
diversidade nas organizagdes, cujo resultado podera servir de subsidios para adogao
de politicas e praticas de recursos humanos, indo além do discurso sobre a gestao da

inclusdo da diversidade, minimizando os impactos dos estigmas no ambiente laboral.

Deste modo, as empresas que conseguem aproveitar melhor o quadro de funcionarios
diversificados, podem alcancar melhor seus objetivos através de diferentes
perspectivas, culturas, identidades e experiéncias. Isto pode ser visto como uma

vantagem frente a um mercado cada vez mais competitivo (FERREIRA et al., 2015).
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No ambito social, os resultados produzidos pelo presente estudo poderdo fornecer
contribuigdes para ampliar o entendimento do impacto negativo gerado pelos estigmas
vivenciados pelos LGBTSs, diante de suas orientagées sexuais no contexto social.
Espera-se gerar maior nivel de engajamento do individuo, consequentemente, para a
possibilidade de maior respeito e valorizacdo dos profissionais LGBTSs, propiciando-

Ihes maior sentimento de pertencimento.

O conceito de estigma € pouco utilizado para se analisar questdes relacionadas a
diversidade sexual, sendo constantemente correlacionado aos estudos sobre o
HIV/AIDS (CASETTE et al., 2016; VILLELA; MONTEIRO, 2015), acerca de obesidade
(WELLMAN et al., 2019; MELO; FARIA; KOVACS, 2017), e sobre doenga mental
(BARRETTO; FIGUEIREDO, 2019; COLLINS et al., 2019; ABRAMENKO et al., 2017).

A partir do que foi exposto, esta dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos,
sendo o primeiro esta introdugdo, que contextualiza o tema estudado e expde o
problema de pesquisa, objetivos gerais e especificos e sua justificativa. O segundo
capitulo é caracterizado pelo referencial tedrico, dividido em quatro subcapitulos, a
saber: estigma na perspectiva do socidlogo Erving Goffman (1963): conceito e sua
relagdo com os grupos marginalizados; diversidade e gestao da diversidade: origem e
conceitos; estigma e diversidade sexual: LGBT; e inclusdo da diversidade sexual no
trabalho. O terceiro se refere ao processo metodolégico aplicado na realizagdo da
pesquisa de campo. O quarto contempla a descricdo e a analise dos resultados
encontrados na pesquisa, seguidas pelas consideragdes finais. Complementam a
dissertacdo as referéncias utilizadas para a estruturagao do trabalho e o roteiro de

pesquisa semiestruturado.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Considera-se relevante aprofundar primeiramente o conceito de estigma social, a
partir da perspectiva do socidlogo Erving Goffman, para, em seguida, apresentar os
conceitos sobre diversidade e gestdo da diversidade; diversidade nas organizagdes;

diversidade sexual; inclusdo dos profissionais LGBTs no ambiente de trabalho.

2.1 Estigma na perspectiva do socidlogo Erving Goffman: conceito e suarelagao

com os grupos marginalizados

Erving Goffman, pesquisador referéncia da area de sociologia e antropologia, nasceu
em 1922, na cidade de Manville, Canada. Uma de suas obras originais e de maior
prestigio, intitulada como “Estigma: Notas sobre a manipulagdo de uma identidade
deteriorada” (GOFFMAN, 1963), é tida como um classico nos estudos que se referem
ao estigma, nas ciéncias sociais. A obra analisa como sao formados os estigmas
(marca negativa que o sujeito carrega), e como estes estdo presentes nas relagdes
sociais, bem como os tragos possiveis de comportamentos subjetivos a volta dos
“‘encontros mistos”, que € a maneira que o autor utiliza para se referir as relagdes
intersubjetivas entre os estigmatizados e aqueles considerados “normais”
(GOFFMAN, 1963).

Para Goffman (1963), o termo estigma, era utilizado pelos gregos para referenciar
aquelas pessoas que tiveram seus corpos marcados por corte ou fogo, com a
finalidade de difamar sua moral e seu status social. Os estigmas sao concebidos em
ambientes sociais, por grupos de pessoas, e atribuidos a alguém que manifesta uma
peculiaridade ou comportamento concedido como “estranho”, aquele que vai contra a
normalidade colocada pela sociedade, que o torna diferente dos demais (VERSIANI,
2019).

Neste sentido, Barmaki (2019) concorda que os humanos foram disciplinados para
agirem em conformidade com os “padrdes sociais”, € quando eles agem de maneira
imprudente, enganosa, anormal, isto €&, fogem desses padroes, eles s&o
estigmatizados (BIERNARCK; WALDORF, 2016). E indispensavel compreender que

o estigma esta relacionado a reprodugéo da diferenca social e da exclusao social, que
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€ 0 processo de afastamento e privacdo das pessoas em diversos ambitos da vida
social (PARKER; AGGLETON, 2003).

O estigma nado deve ser visto como um esteredtipo, preconceito, discriminagéo e
rétulo, mas como a marca que o sujeito carrega por possuir atributos que depreciam
a sua identidade, podendo ocorrer o preconceito e a discriminagdo quando interage
com os “normais” (GOFFMAN, 1963).

Para Goffman (1963, p.22-23), o estigma impera dentro das diversidades:

Dentro da cidade, existem comunidades residenciais desenvolvidas, étnicas,
raciais ou religiosas, com uma alta concentracdo de pessoas tribalmente
estigmatizadas e (diferentemente de muitas outras formagdes de grupos
entre os estigmatizados) tendo a familia, € ndo o individuo, como unidade
basica de organizacéo.
Ha trés tipos de estigma que devem ser levados em consideragdo. O primeiro se
relaciona as questdes fisicas, por exemplo, as pessoas com alguma deficiéncia fisica.
O segundo, as culpas de carater individual, vistas como vontade fraca, paixdes n&o
naturais ou tiranicas, desonestidade, crengas falsas e rigidas que a pessoa traz
consigo. Tais culpas sao inseridas a partir de narrativas conhecidas como disturbio
mental, vicio, prisdo, homossexualismo, alcoolismo, tentativas de suicidio,
desemprego e conduta politica radical. Por fim, o terceiro tipo de estigma caracteriza
os tribais de raga, religido e nagao, capazes de ser transmitidos por meio de linguagem

e contaminar igualmente todos os integrantes de uma familia (GOFFMAN, 1963).

Independentemente do tipo, Goffman (1963, p.6) ressalta que o estigma que se atribui

a uma pessoa, pode diminui-la ou mesmo estraga-la:

“Enquanto o estranho esta a nossa frente, podem surgir evidéncias de que ele
tem um atributo que o torne diferente de outros que se encontram numa
categoria em que pudesse ser incluido, sendo até, de uma espécie menos
desejavel — num caso extremo, uma pessoa completamente ma, perigosa ou
fraca. Assim, deixamos de considera-lo criatura comum e total, reduzindo-o a
uma pessoa estragada e diminuida”.

O estigma, como definido por Goffman (1963), traz efeitos negativos até em pessoas
que fazem uso de proteses auditivas (RUUSUVUORI, 2019). O estigma, algumas

vezes, € considerado um defeito, uma desvantagem, uma fraqueza, cujo desabono é
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excessivo, constituindo uma divergéncia tipica entre a identidade social virtual e a

identidade social real, acrescenta Goffman (1963).

A identidade social virtual é aquela que se refere as exigéncias que o meio social faz
em relagdo aquilo que, diante desse mesmo grupo, o individuo deveria ser. A
identidade social real é a categoria e os atributos que o individuo evidencia ter. A
identidade social virtual influencia a forma como as pessoas percebem o
estigmatizado, enquanto a identidade social real é manifestada pelos atributos que o
individuo confirma possuir (GOFFMAN, 1963).

O estigma € uma frequente explicagdo para problemas experimentados durante o
convivio social por meio de pessoas com varias deficiéncias (RUUSUVUORI et al.,
2019), e pelo qual os individuos se tornam correlacionados a uma condi¢cao
estigmatizada (GOFFMAN, 1963). Os atributos que depreciam o estigmatizado se
fazem presentes nos trés tipos de estigma (o de natureza fisica; culpa de carater
individual e os tribais de raga, religidao e nagao), o que ocasiona o distanciamento de
grupos e/ou pessoas de sua relagao social. Por conta disto, se torna dificil a inclusao
do estigmatizado na sociedade, especialmente por dispor de atributos dissemelhantes
as pessoas que vivem dentro dos padrdes por ela impostos, tidos como “normais”
(GOFFMAN, 1963).

Um exemplo deste padrao de normalidade imposta pela sociedade, como citado por
Goffman (1963), é percebido no estudo de Colares e Saraiva (2016), que relatam a
existéncia de organizagdes que requerem de seus funcionarios atitudes discretas em
relagdo a homossexualidade, sob a argumentacdo da preservagao da imagem da
empresa. Em concordéancia com uma pesquisa de dados realizada pela Elancers
(2015), uma em cada cinco empresas que operam no Brasil rejeita contratar um LGBT.
Segundo o levantamento, isto se da devido ao temor que essas empresas tém, em ter
a imagem correlacionada a do funcionario, e outras permitem sua contratacao
unicamente para determinados cargos. Para Souza et al.,, (2020), o avaliador de
funcionarios para o ingresso em uma organizagdo pode influenciar, impedindo a
contratagao deste LGBT, dependendo dos preconceitos que carrega, ou mesmo por
apenas estar acatando ordens, visto que algumas organizagdes nao desejam que sua

marca e sua empresa estejam vinculadas a imagem de uma pessoa LGBT.
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Para Goffman (1963), o estigmatizado pode se reconhecer em duas condi¢des: a de
desacreditado e a de desacreditavel. Desacreditado € quando o atributo que
categoriza o estigmatizado, é notério; e desacreditavel, € quando o trago n&o é
percebido imediatamente como é o caso dos LGBTs. Existe uma discordancia entre a
real identidade social do individuo e a identidade que é visualizada. E possivel ter
conhecimento desta identidade sem antes ter contato com ela, ou que ela se evidencie
quando nos ¢é apresentada. Contudo, essas condicdes podem se misturar, de acordo
com o ambiente e do grupo social no qual estdo inseridos, nem sempre sendo

analisadas separadamente, acrescenta Goffman (1963).

O estigmatizado desacreditado pode se opor de maneira agressiva, ou de forma mais
timida, reprimindo seu comportamento. Em circunstancia em que o estigma nao é
visivel, o desacreditavel pode, inicialmente, ter uma relagdo dentro da regularidade,
até o momento em que o estigma fique visivel para o outro. Neste instante,
esteredtipos sdo acentuados e se instala uma relagéo de inseguranga na interagao
social (GOFFMAN, 1963).

Para Goffman (1963), as pessoas estigmatizadas, a partir do momento que entendem
e aceitam seu estigma, tentam se inserir nos padrdes sociais da normalidade, ou seja,
retificando, diretamente ou indiretamente aquela particularidade negativa que
desqualificou sua identidade social. Como exemplo, citam-se os “tratamentos”
psicolégicos ou religiosos destinados aos LGBTs, ou mesmo o casamento entre
pessoas que ndo condizem com a orientagao sexual daquele que usualmente é posto
dentro da “normalidade” daquele grupo social no qual esta inserido (GOFFMAN,
1963).

Ja na condigdo desacreditavel, para Goffman (1963), o estigmatizado faz do seu
estigma um ganho secundario, aceitando e se dedicando a essa condigao, como por
exemplo, o deficiente fisico que aprende a jogar bola, nadar etc. De maneira indireta,
o estigmatizado se concentra vigorosamente no estigma, tomando para si essa
condigdo e obtendo dela um beneficio secundario. Isto gera uma dificuldade na
relagéo do estigmatizado com o “normal”, do estigmatizado com os iguais a ele e com
ele mesmo. Essas complicagdes transcorrem a partir de uma reflexdo entre

autoexigéncias e ego; autodepreciacao e 6dio; aceitacao e reivindicacdo (GOFFMAN,
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1963). Muitas pessoas tendem a tirar proveito do seu estigma, conforme citado por
Goffman (1963). Pais e avos passam a orientar seus filhos e netos sobre como
navegar pelas associagdes e organizagdes locais que ajudam e apoiam pessoas
pobres e estigmatizadas (NICHOLS, 2020).

Para Goffman (1963), para o individuo consciente dos atributos que o caracterizam
como estigmatizado, ao se inter-relacionar com os tidos como “normais”, muitas
circunstancias entram em jogo. Uma delas é o comando da informacéao a respeito do
atributo e a indeciséo de tentar ou nao o ocultar sua situagao. Encobrir estes estigmas
possibilita ao individuo viver uma vida dupla, ignorando sua propria biografia
(GOFFMAN, 1963; CAPRONI; SARAIVA, 2018). Fatos estes sao presenciados na
sociedade, onde muitas vezes um individuo homossexual vive uma vida de casado
com um heterossexual e, ao mesmo tempo, mantém uma vida paralela com outro
parceiro sexual homossexual (POMPEU; ROHM,2018).

Pessoas estigmatizadas se relacionam com pessoas diferentes em seu meio social a
cada dia. No meio social, as identidades sociais entram em conflito, o que se deve ao
encobrimento do estigma. Para Goffman (1963), existem trés tipos de lugares que se
destinam aos estigmatizados, que vivem a margem da sociedade. O primeiro deles se
refere a lugares que séo explicitamente proibidos e inacessiveis a eles. Existe uma
vedacao evidente, e a exibicido dessa particularidade ocasionaria de imediato a sua
expulsdo do local. Ao mesmo tempo, permanecer no local, geraria uma “busca de um

disfarce”, de certa forma, uma “cooperacao tacita para evita-la”.

O segundo tipo de lugar apresentado por Goffman (1963), s&o os lugares publicos,
onde os estigmatizados sao tratados como excec¢ao, como se fossem desqualificados
para serem aceitos rotineiramente, nos quais, na verdade, ja estdo. E, por fim, o
terceiro sdo lugares nomeados como “retirados”, onde os individuos n&o necessitam
esconder atributos e caracteristicas, ndo se preocupam em como algumas pessoas
se esforcam para ndo os notar. Normalmente estes espacos sdo mantidos e
produzidos por individuos que partilham um mesmo estigma: os guetos (GOFFMAN,
1963).
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A gestédo destas diversidades de grupos marginalizados, onde estdo inseridos os
estigmatizados (GOFFMAN, 1963), vem ganhando forga nos ultimos anos dentro das
organizag¢des, com avangos, ainda que lentos, através da area de Gestao de Pessoas,
buscando atender esta nova demanda, com o objetivo de gerenciar uma nova forga
de trabalho, cada vez mais diversificada e heterogénea, incorporando novas praticas
dentro das empresas (MAIA 2018).

2.2 Diversidade e Gestao da Diversidade: origem e conceitos

A palavra diversidade, derivada do latim diversitas, se relaciona a uma grande
quantidade de aspectos diferentes, no que diz respeito a variedade, as divergéncias
ou as diferencas. Ela se expde na numerosidade de identidades que constitui uma
sociedade ou um grupo (FERNANDES, 2003). Em outras palavras, Nkomo e Cox Jr.
(1999) e Fleury (2000) compreendem a diversidade como um mix de individuos
interagindo em um mesmo sistema social, com diferentes identidades. Na literatura, a
diversidade pode ser compreendida a partir de diversos pontos de vista. Numa delas,
a diversidade é destacada em trés visdes: como “um descritor da forca de trabalho”;
como “abordagem politica para gerenciar a forca de trabalho”, e como um “paradigma
tedrico no sentido de trazer a tona os significados das diferengas
sociobiodemograficas” (KIRTON; GREENE, 2016, p.2).

Esta terminologia da diversidade passou inicialmente por uma concepg¢ao mais restrita
do aspecto individual, ou seja, a percepg¢ao das diferengas entre as identidades de
cada ser humano. Em seguida, esta concepg¢ao abrangeu grupos sociais com culturas
distintas para, posteriormente, envolver diferengas consideradas primarias e
secundarias. Quanto a primeira, sdo aquelas diferencas humanas imutaveis como:
raga, género, sexo, etnia e pessoas com deficiéncia. A segunda corresponde as
diferencas mutaveis como a formacado educacional, questdes comportamentais e
experiéncias, entre outras (FLEURY, 2000). Neste contexto, € possivel constatar
varias diversidades dentro da propria diversidade como, por exemplo, diversidade
geracional; diversidade de género; diversidade das pessoas com deficiéncia;

diversidade de raca ou etnia e diversidade sexual, dentre outras.
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No que diz respeito a gestédo destas diversidades no ambiente organizacional, Dessler
(2003) e Schimidt (2007) admitem que ndo & uma tarefa facil promové-las devido ao
esforco em maximizar as vantagens da diversidade e, ao mesmo tempo, minimizar as
barreiras do preconceito e discriminagdo. A gestdo da diversidade pode ser
amplamente compreendida como o esforgco que uma organizagcdo dispende para
incluir a diversidade de seus funcionarios no entorno dela e acerca da conscientizagao
do publico interno no que diz respeito a sua importancia (SANTOS et al., 2019). Dai
a importancia de se refletir sobre a insercdo e inclusdao das diversidades nas
organizagdes, promovendo uma discussao igualitaria no ambiente de trabalho, desde

a preocupagao social até a contribuigdo do multiculturalismo nas organizagdes.

Ferreira (2007) enfatiza que a gestdo da diversidade requer tempo para que as
medidas tragam resultados, mas evidencia que, com a pratica de estar proximo aos
trabalhadores, é possivel perceber o apoio moral e social da organizagdo a
comunidade LGBT, que se reflete na visibilidade angariada pelas minorias. Todavia,
cabe salientar que a compreensdo da gestdo da diversidade ndo pode estar
desintegrada da perspectiva de negdcios, uma vez que a diversidade é tida como meio
para potencializar os lucros (KIRTON; GREENE, 2016) e a diversidade e a gestao de
equipes diversificadas s&do vistas como essenciais para que as organizagdes se
desenvolvam e alcancem sucesso (SANTOS; SILVA; CASSANDRE, 2017).

Neste contexto, entende-se que a gestdo da diversidade, aliada a uma lideranca
carismatica, influencia positivamente o desempenho e a inovacdo dentro das
organizagbes (ADIGUZEL; SONMEZ; CAKIR, 2020), e esta gestdo afeta
positivamente o nivel de confianca na lideranca dentro das organizagdes (RAZA;
TARIQ, 2016). E necessario estar atento ao papel dos gestores, pois eles devem
essencialmente entender a diversidade como um dos pré-requisitos da sociedade.
Sem essa diversidade € impossivel o “sucesso social” (SANTOS; SANTANA;
ARRUDA, 2018, p.9). Existem estudos que indicam que se a gestdo da diversidade
for gerenciada com sucesso, o desempenho organizacional sera afetado de maneira
positiva (OGOLLA, 2017; EGELAN, 2018).

Ainda que a gestdo da diversidade esteja sendo discutida com maior frequéncia nas

organizacgdes, na atualidade, o tema até entdo € bastante novo, tanto para o meio
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académico, quanto para o empresarial (MAIA, 2018). A gestao da diversidade implica
na definicdo de caracteristicas que servirdo para identificar a diversificagcdo ou
homogeneidade dos grupos nas organizagdes, sendo possivel encontrar trés tipos de
definicdo para esses grupos (GILBERT; STEAD; IVANCEVICH, 1999).

O primeiro grupo é caracterizado pela distingdo com base na identidade, ou seja, séo
atributos que permitem o reconhecimento de uma pessoa como membro de um grupo
especifico pelas suas singularidades. Para isso € necessario que os gestores
estabelegam quais caracteristicas serdo observadas, para entdo agrupa-las em um
grupo (NKOMO; COX JR., 1999). Porém, ainda de acordo com estes autores, nao é
facil esta operacionalizagdo, uma vez que a identidade n&o € marcada por oposi¢des

binarias.

O segundo tipo de grupo é tratado por Gilbert, Stead e lvancevich (1999) como
minoria: sao aquelas pessoas que dispdem de pouco poder na sociedade e, por isso,
dependem da arbitrariedade do grupo maioritario. Neste caso, os gestores identificam
as pessoas que fazem parte desta minoria, realizando agées para minimizar o impacto

da relagcao de poder que o grupo maioritario acredita ter sobre este grupo.

O terceiro grupo é definido como histérico e se define pelas contradicbes da
sociedade, onde eles se apresentam com formas de valorizagdo ou desvalorizagao
social. No ambito organizacional, o processo histérico deve ser considerado para o
estabelecimento das caracteristicas que serdo observadas para o agrupamento do
grupo (NEWMAN, 1997).

Assim, entende-se por gestao da diversidade a aceitagao de medidas administrativas
que garantam que os individuos pertencentes a um desses grupos sejam
considerados recursos produtivos (THOMAS, 1990) e competitivos para a
organizacao (GONCALVES et al., 2016). A diversidade tem importante influéncia na
melhoria da resiliéncia organizacional, contribuindo para o desenvolvimento de
diferentes capacidades implicitas aos trés estagios da resiliéncia: antecipagao,
enfrentamento e adaptacao. A diversidade pode influenciar a capacidade de refletir,
identificacdo de problemas, aprendendo com eles e se preparando para eventos
futuros (DUCHEK; RAETZE; SCHEUCH, 2020).
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Na tentativa de garantir que o ambiente organizacional seja ideal para a aceitagao de
politicas de diversidade, as organizagdes necessitam realizar agbes ativas no
cotidiano dos trabalhadores, pois a falta de institucionalizacido destas politicas
retardara o processo de mudanga. Nesse caso, grupos discriminatérios continuarao a
ignorar as normas e quaisquer tipos de direcionamentos propostos pela dire¢cao serao
invalidados (SANTOS; BENEVIDES, 2019).

A diversidade amplia a capacidade de inovagao das empresas, agrega valor aservigos
e produtos, propicia melhor conhecimento mercadolégico, por trazer para o interior
das organizagdes as diferencas regionais, raciais, étnicas, religiosas e de capacidade
fisica (BARBOSA, 2001). E também um percurso para que as organizagdes se tornem
mais inovadoras, preparadas para produzir bens uteis e, ao mesmo tempo, manter
seus colaboradores incluidos, motivados e realizados (SANTOS; SANTANA,;
ARRUDA, 2018).

Deste modo, a diversidade da forca de trabalho € um caminho para a competitividade,
além de ser um compromisso ético. Por esta razao, tém aumentado as a¢des voltadas
para a atracdo, manutencdo e o incentivo a colocagdo de uma mao de obra
progressivamente mais diversificada, (GONCALVES et al., 2016), tornando-se uma
ferramenta que amplia a competitividade das organizagdes, possibilitando o
incremento dos negécios, aperfeicoando a gestdo de talentos e, em longo prazo,
apoiando a resolucao de problemas (RAHIM; OLUWAFEMI; AFOLABI, 2017).

Destaca-se o papel dos profissionais de recursos humanos nas agdes de inclusdo das
diversidades, que propiciam que todos se sintam cada vez mais pertencentes ao meio
em que trabalham. Uma boa gestdo da diversidade visa manter um ambiente de
trabalho em boas condi¢des para todos, de maneira a ofertar estas condigdes a todos
sem distingdo, para que os grupos marginalizados nele possam ser incluidos. A gestao
da diversidade se relaciona a gestao das diferencas e das semelhancgas, e ndoapenas
a gestédo das diferengcas, comumente estigmatizadas nas minorias (MAIA, 2018). O
ponto primordial para a diversificagédo e inclusdo da diversidade no ambientelaboral é
a necessidade de uma mudanca que perpasse pelo nivel individual € na cultura da
empresa (FERREIRA et al., 2015).
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Quanto a orientagao sexual do ser humano, a inclusao e a exclusao da diversidade
sexual trazem a discussao os esteredtipos, preconceitos e discriminagcdes contra os
individuos declarados ndo heterossexuais (COSTA; NARDI, 2015). Para Goffman
(1963) este fendmeno € considerado um estigma que deprecia a identidade do
individuo, associando esta concepgao a barreira enfrentada pelos ndo heterossexuais

na tentativa de se inserir na sociedade e no ambiente de trabalho.

2.3 Estigma e Diversidade Sexual: LGBT

De acordo com o socidlogo Goffman (1963), os homossexuais marcados pelos
estigmas, s&do pessoas que possuem um entendimento especifico dentro da
comunidade, na qual integrantes do mesmo sexo sao determinados como os objetos
sexuais ideais, e as atividades sociais sao vigorosamente organizadas em torno da
busca e conservagado desses objetos. No passado, entre os romanos e gregos, a
homossexualidade era tratada como pratica socialmente aceita, embora ndo de
maneira incondicional e unanime. No final da |dade Média, a inibicdo imposta aos
homossexuais ganhou forga, especificamente pela agcdo da Igreja Catdlica no
ocidente. Nos séculos posteriores e na Renascenga, a homossexualidade se tornou
herege, drasticamente rejeitada pela Inquisicdo. Em meados do século XIX, surgiram
os primeiros movimentos de lutas e de liberagao por direitos civis em paises europeus
(TORRAO FILHO, 2000).

Com a presenga da homossexualidade no cotidiano das pessoas, surgiu o termo
LGBT, que € usado para nomear os diversos tipos de orientagcado sexual, termo que
sofreu diversas alteragées que buscavam a abrangéncia de todas as pessoas deste
agrupamento. O primeiro acrébnimo que surgiu foi GLS (Gays, Lésbicas e
Simpatizantes). Na atualidade se faz uso da nomenclatura LGBTQ para distinguir as
pessoas, onde se agregam os individuos queer, ou seja, aqueles que ndo se
enquadram em nenhuma identificagcdo ou expressao de género (DE JESUS, 2012;
GIRAO; VARAO, 2020).

Neste contexto, a sociedade brasileira viu surgir nessa ultima década, diversas
agremiagoes de mulheres, mulheres LGBT e negras, com integrantes gays, lésbicas,

bissexuais, travestis, transexuais e transgéneros. Para Tonelli (2018, p.36), “os grupos
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LGBTIQA+ (lésbicas, gays, bissexuais, travestis, transexuais e transgéneros,
intersexuais, queers, assexuais e qualquer outra forma ndo representada neste
acrénimo”, obtiveram espaco nas empresas, que expandem a inclusao deprofissionais

que desejam deixar de forma clara, sua identidade social, acrescenta a autora.

Cada vez mais, em diferentes circunstancias, a sigla LGBT vem representando o
termo “diversidade sexual’, que comumente pode ser utilizada para intitular a
diversidade relativa a orientagdo sexual (SANTOS, 2020). De acordo com Paniza
(2020), nas pesquisas sobre grupos incluidos na sigla LGBT, nota-se que estudos
sobre gays predominam, ao passo que as pesquisas acerca de lésbicas, travestis e
transexuais estdo sub-representados. Apesar de todas essas categorias identitarias
serem alvo de violéncia e discriminagdo, o que se justifica por fazerem parte de
categorias consideradas como desviantes, os estudos indicam diferengas entre elas,
0 que oferece a possibilidade de se questionar se a adogdo de regras como LGBT,
sao conceitos absolutamente unificados e representativos em pesquisas de
administracao (PANIZA, 2020).

O principal elemento de violagao dos direitos das pessoas que se expressam como
sujeitos genéricos ndo normativos, no caso os LGBTs, é a homofobia, em suas
inumeras manifestacdes. Ela esta internalizada na edificacdo social, a ponto de ser
reconhecida como expressao de rejei¢cao as transformacgdes dai resultantes, tornando-
se incomodativa para a sociedade tradicional e conservadora, autodenominada como

“melhores costumes” (HUERTAS et al., 2018).

Quando internalizado, o estigma social atribuido aos LGBTs da origem ao preconceito
sexual com comportamentos discriminatérios direcionados a estes grupos de minorias
sexuais. A natureza destas atitudes negativas, bem como sua intensidade, pode
variar, quando comparadas a propria dimensao sexual ou com outras dimensoes

associadas ao preconceito (VILLAR et al., 2018).

Neste contexto, individuos que compartiham de um estigma especifico podem
regularmente confiar na ajuda para o encobrimento mutuo, o que mostra claramente

que as pessoas que se mostram mais ameagadoras sdo aquelas que podem conceder
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mais ajuda, como exemplo: quando um homossexual aborda outro, a atuagéo pode
ser executada de tal forma, que os “normais” ndo perceberdo a ocorréncia de nada
fora do normal (GOFFMAN, 1963).

Embora a forma de tratar a orientacdo sexual no Brasil tenha sofrido grandes
transformacdes, o tema até entao é visto com ressalvas pelo Estado e pela sociedade.
No contexto brasileiro, brincadeiras maldosas, homofobia, intolerancia e até violéncia
fisica estdo ainda muito presentes na existéncia dos LGBTSs, tanto na vida social, como
no ambiente de trabalho. A discriminacdo baseada na orientagdo sexual é muito
habitual no ambiente de trabalho (MARCO et al., 2015).

Assim sendo, devido a existéncia de preconceito, estigma e discriminagdo com os
profissionais LGBTs, € comum a adogao de estratégias em suas relagdes de trabalho
cotidianas, como: i) adotar condutas que ndo promovam conflitos acerca dos valores
sociais existentes no ambiente laboral e colocar-se a disposicédo dos colegas de
trabalho para melhorar a aceitagdo; ii) aumentar o vinculo afetivo por meio de lagos
de amizade e iii) maximizar a aceitagao pelo grupo por meio da competéncia (SOUZA
et al., 2016).

No ambiente de trabalho dos LGBTs, semelhante ao resto da sociedade, assuntos
privados e questdes relacionadas a orientagdo sexual e a identidade de género,
podem aparecer nas discussdes diarias dos LGBTs. Citam-se, entre eles, assuntos
de relacionamento, programas de lazer, programas de final de semana ou mesmo
sexo (TAKACS, 2016). Deste modo, para Takacs (2016), se alguém quiser ocultar
detalhes de sua vida privada, ndo basta se calar acerca de determinado assunto, pois
os LGBTs sao frequentemente forgados a inventar mentiras para manter sua
aparéncia de heterossexual. E comum a invengdo de parceiros de sexos diferentes
para os colegas de trabalho e evitar mencionar o parceiro quando € do mesmo sexo

em documentos oficiais em seu ambiente laboral.

Muitos trabalhadores optam por manter em segredo sua orientagdo sexual dentro do
ambiente de trabalho, por receio das consequéncias negativas que possam ser
geradas. Pessoas LGBTs temem a discriminagao e o assédio moral caso se revelem.

Experiéncias de LGBTs declarados sugerem que o medo costuma ter fundamento
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(TAKACS, 2016). A violéncia simbdlica dirigida & comunidade LGBT em diversos
espacgos sociais opera de modo padrao, contribuindo para constituir relacbes de
desigualdade (MARTINEZ-GUZMAN; INIGUEZ-RUEDA, 2017).

Os LGBTs buscam maneiras de serem aceitos pelos grupos heterossexuais no local
de trabalho e, para tal, podem assumir comportamentos como: ser solicito, ser amigo
e ser competente. Dentre as trés alternativas, ser competente foi a Unica mencionada
por todos os profissionais envolvidos na pesquisa (SOUZA et.al., 2016). Ambientes
que os individuos se sintam seguros, livres de condutas discriminatérias, que
valorizem a diversidade direcionada para os trabalhadores LGBTs, favorecem e
influenciam o coming out dentro do ambiente corporativo. Outro ponto a ser ressaltado
€ a percepcgao da receptividade das pessoas acerca destas condutas, tidas como
relevantes para que o individuo decida ou nao revelar sua sexualidade dentro do
ambiente laboral (RABELO; NUNES, 2017).

Porém, ha estudos que evidenciam que os profissionais LGBTs nao assumidos no
ambiente organizacional tendem a ganhar mais que os individuos que s&o assumidos
perante superiores e colegas de trabalho e estdo mais realizados com os salarios que
recebem (ELLIS; RIGGLE, 1996). A revelagdo da orientagdo sexual no ambiente
laboral pode influenciar de forma negativa os relacionamentos funcionario-chefia, e
minimizar as possibilidades de promogao e crescimento na carreira (RABELO;
NUNES, 2017). Ser assumido no ambiente de trabalho também pode ser percebido

como forma de manter a saude mental, evitando desgastes (POMPEU; ROHM, 2018).

Ainda que expressodes abertas de discriminagdo, como a violéncia fisica e psicoldgica
e hostilidade infrinjam abertamente as normas sociais e tenham se encurtado,
maneiras mais sutis e imprecisas tém se mantido (CORTINA et al., 2013;
EINARSDOTTIR et al., 2015). Nenhum desvio das normas sociais ditadas pela
heteronormalidade, seja pela aparéncia, identidade ou comportamento, pode ser
submetido a escrutinio critico, por criticas e outras consequéncias negativas, como a
perda do emprego (KAHN; GORSKI, 2016).

Estes individuos, ou grupos estigmatizados como os LGBTs, evocam nas pessoas

comportamentos extremos de discriminagdo, que vao da repulsa, do nojo até a
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aversdo. Pessoas estigmatizadas se tornam ridicularizadas, banidas, excluidas e
marginalizadas (GOFFMAN, 1963). Individuos que carregam um estigma s&o aqueles
que pertencem a uma categoria social que os tornam incompreendidos plenamente,
pois aos olhos dos outros sao defeituosos e desqualificados para interagirem
socialmente (CROCKETT, 2017). Individuos estigmatizados sao vistos como

detentores de menor poder, sofrendo com a desigualdade social (NICHOLS, 2020).

Sao diversas as estratégias utilizadas por individuos que possuem estigmas invisiveis,
para encobrir esta informacao dos demais. Intitula-se de “encobrimento” oocultamento
de sua real identidade estigmatizada, sendo capaz de obter e aceitar falsas alegacdes
a seu respeito (GOFFMAN, 1963). A auto revelagcédo da sexualidadeé um dos grandes
conflitos para os LGBTs, porque compreende o medo de rejeigdo eretaliagdo. O
sentimento de medo, onde a reclusdo é a forma de expressao dentro doambiente
laboral, muitas vezes é entendido como prejudicial e danoso a vida de algumas
pessoas que se calam e se tornam alvos de atitudes preconceituosas (SANTOS;
BENEVIDES, 2019).

Da mesma forma, aqueles que permanecem no “armario” apresentam baixos niveis
psicologicos de satisfagdo na vida e bem-estar, intensificando os riscos relacionados
a saude, além de despenderem muita energia em atividades focadas em esconder
sua homossexualidade, em um esforco de evitar qualquer estigmatizacdo (HEBL,;
GRIFFITH, 2002). Para Rabelo e Nunes (2017), manter a identidade sexual oculta no

cotidiano organizacional € fonte de estresse e desconforto.

Para Rabelo e Nunes (2017), o processo do coming out traz satisfagado no ambiente
de trabalho e melhora as relagdes interpessoais e, apesar de nao se tratar de uma
escolha, liberta de riscos, levando em consideragao que em determinados ambientes
laborais, a revelagdo da orientagdo sexual pode impactar negativamente o
relacionamento com os superiores, encurtar as chances de promogao e progressao
na carreira. O coming out traz satisfagado com o ambiente de trabalho e melhorias nas
relagdes interpessoais, vez que o individuo se sente mais honesto consigo mesmo e
nao necessita de esforgos para gerenciar uma falsa identidade heterossexual
(RABELO; NUNES, 2017).
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Neste contexto, as crengas que se referem a natureza dos LGBTs, como modelos
sociais analisados em um ambiente de trabalho, no ambito dos relacionamentos
intergrupais, podem explicitar o preconceito contra estes marginalizados nesse
espaco (PEREIRA et al., 2017). Para Inglehart; Ponarin; Inglehart (2017) o preconceito
tende a se relaxar nos ultimos anos, tendo em vista ocorrer com menor frequéncia
agora (pelo menos em alguns paises da Europa e América), do que em décadas

anteriores.

Ao se analisar a diversidade sexual dos LGBTs no ambiente de trabalho, alguns
pontos vém a mente: a homofobia, os direitos iguais aos dos heterossexuais, relagdes
de poder homogéneas, a influéncia das crencas religiosas e bioldgicas nos
comportamentos, e as convivéncias existentes em uma sociedade que tém como
paradigma a heterossexualidade. No passado, no que diz respeito a orientagao sexual
e aos efeitos eminentes na vida do individuo, quase nenhuma atengao foi dada ao
assunto, tanto no dominio profissional quanto no pessoal (ESTRINGER;
HILLERBRAND; HETHERINGTON, 1990). Deste modo, varios autores declaram a
existéncia de obstaculos enfrentados pelos LGBTs no ambiente organizacional, ao
sofrerem discriminagdo no ambiente de trabalho sob um clima que se mostra hostil,
afetando diretamente sua eficacia, retengéo e satisfagdo no ambiente laboral (CHEN;
HERNANDO; PANEBIANCO, 2019).

O estigma sexual atribuido aos LGBTs se observa tanto do ponto de vista
organizacional quanto individual. Do ponto de vista institucional, houve avango
significativo nas ultimas décadas no que se refere ao reconhecimento dos direitos das
pessoas LGBTs, dentro das organizacdes (VILLAR et al., 2018). E necessario o
desenvolvimento de tematicas educativas na esfera ndo formal, além do que
tradicionalmente se entende por educagdo sexual, em atengdo aos grupos
socialmente excluidos como os LGBTs, que busquem o empoderamento destes
sujeitos, que, ao expressarem sua orientagdo sexual, proclamam e exigem respeito
aos seus direitos. Somente sera possivel compreender seus problemas se

considerada a multidimensionalidade dos sujeitos (ROJAS, 2018).

Para Kollen (2016), praticas organizacionais que encurtam a diferenga entre

homossexuais e heterossexuais estio relacionadas mais fortemente ao clima
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psicoldgico positivo do que aquelas praticas que acentuam a diferenga e acrescentam
que empresas que incluem “orientagdo sexual” em seus programas de diversidade

estao associadas a um clima mais favoravel aos LGBTs.

2.4 Inclusao da diversidade sexual no trabalho

A titulo de esclarecimento, a inserg¢ao no trabalho é vista como a entrada das pessoas
nas organizagoes, diferentemente do processo de inclusdo que se preocupa com as
acdes e praticas que vao além da preocupacgao de inserir. Isto €, a inclus&o trata de
praticas e acdes que permitem que os individuos da diversidade sexual se sintam
pertencentes ao ambiente de trabalho (SOUZA et al., 2018). Na mesma perspectiva,
Lino e Cunha (2008) e Drummond e Versiani (2020) dizem que a insergdo esta
relacionada ao fato das diversidades serem introduzidas no trabalho, enquanto
inclusdo é algo mais completo, em que € necessaria uma mudanga profunda nos
valores da organizagao para que as diferengas sejam respeitadas e tratadas de forma
igualitaria por meio de agdes e praticas efetivas, fazendo com que todos possam se

sentir pertencentes.

Para insercao e inclusdo da diversidade sexual no trabalho, um dos preconceitos
existentes contra os LGBTs € percebido no acesso as vagas de trabalho, que se
estreita devido a sua orientagdo sexual. Quando declarada por eles, sdo negadas as
possiblidades de contratacado ou sao oferecidas poucas oportunidades de crescimento
no trabalho e recompensas (GARCIA; SOUZA, 2010). Os autores Aleixo et al. (2017),
entendem que deveria lhes serem oferecidas as mesmas condi¢cdes e oportunidades
de crescimento dentro da empresa, pois mesmo pertencentes aos grupos minoritarios,
estes trabalhadores dispdem da mesma capacidade e direitos dentro da organizagao
e, desta forma, o crescimento funcional ira depender exclusivamente do desempenho

profissional de cada um.

A discussao a respeito aponta que a empregabilidade LGBT nao é ponderada no que
se refere a capacidade produtiva do individuo, e o preconceito retira esses individuos
do mercado formal, conduzindo-os para “trabalhos invisiveis” e “trabalhos sujos”, nos
quais o preconceito e o estigma se mostram fortemente presentes, associando-os a

relacdes trabalhistas cada vez mais fragilizadas (SOUZA et al., 2020).
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Na contratacdo de trabalhadores, muitas empresas no processo de admissido nao
levam em conta a orientagao sexual destes individuos. As empresas entendem que a
orientacao sexual é um assunto de natureza pessoal e que a indagagao em relagéo a
sua orientagdo sexual no processo seletivo poderia constrangé-lo (ALEIXO et al.,
2017).

Em contrapartida, para os autores Souza et al. (2020), a admissao de um individuo
para ingressar em uma organizagao € influenciada pelo avaliador e pelos preconceitos
que este traz consigo, podendo de certa forma, impedir a contratagdo. Contudo, um
avaliador pode estar somente cumprindo ordens de superiores, visto que algumas
empresas ndo pretendem que sua marca e sua empresa estejam associadas ao

universo dos LGBTSs.

Neste contexto, os profissionais LGBTs tém dificuldade em pleitear direitos
igualitarios, por conta do preconceito que os colocam em posi¢des inferiores, sendo
uma constante as atitudes homofébicas nas empresas (BADGETT, 1997). As
implicagdbes da homofobia podem ser observadas em varios niveis, até mesmo
associadas a baixa autoestima do individuo LGBT (MICKENS, 1994). O preconceito
na direcdo dos homossexuais no ambiente de trabalho se manifesta pela maior
aceitacao de crencgas ético-morais (a crenga de que os homossexuais comungam uma
tendéncia para violar os tradicionais valores das boas maneiras e da decéncia da
moralidade), como elucidagdo da natureza da homossexualidade. Os homens
denotam maior rejeicdo a “estar proximo” e ha mais exteriorizagdo de expressodes
negativas em relagdo aos homossexuais do que as mulheres que manifestam mais

emocdes positivas do que os homens (PEREIRA et al., 2017).

Para Pereira e Hanashiro (2007), o conceito de “diferenca”, relacionado a diversidade,
€ o principal fator de demarcagéo entre as abordagens de implementagdo de uma
politica de diversidade em uma organizagao. O que se percebe é que, se a politica da
diversidade nao refletir o cotidiano da empresa, os LGBTs, que deveriam se beneficiar
das praticas especificadas no discurso e nas politicas organizacionais, acabarao por
enfrentar o comportamento discriminatério enraizado na propria cultura predominante.
Na pratica, o que se percebe é uma cultura que se protege de qualquer tipo de
orientacao criada pela organizacao (SANTOS; BENEVIDES, 2019).
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Normalmente os discursos das empresas séo respaldados pelos beneficios que a
inclusdo da diversidade gera no que se refere a vantagem competitiva no mercado de
trabalho. Todavia, apesar de atrair grupos minoritarios para o ambiente de trabalho,
estas organizagbes estdo despreparadas estratégica e socialmente para o
cumprimento de tais pregacoes (SANTOS; BENEVIDES 2019). Inclusao é uma pratica
dentro das organizagdes, que envolve trabalhar a diversidade como uma forma de
recurso. Em sociedades e organizagdes inclusivas, pessoas de todas as identidades
e estilos diferentes do “normal”’, podem ser plenamente elas mesmas, ao mesmo
tempo que contribuem para a coletividade, como membros valiosos e completos
(FERDMAN, 2017).

No ambiente de trabalho, diante dos diversos desafios vividos pelos LGBTs, cada vez
mais, é perceptivel a complexidade para que sua inclusao ocorra de forma tranquila e
gue seja, ao mesmo tempo, evitada a exclusao destes dentro das organizagdes. Para
Freitas e Dantas (2012), as dificuldades para a factual inclusdo dos “diferentes” nas
discussodes a respeito da gestdo da diversidade sdo evidenciadas por ndo retratarem
o ideal e a imagem de sucesso, coeréncia, competéncia e forga, que estao presentes

NOS espacos organizacionais, através da comunicagéao diaria.

Desta maneira, a necessidade de incluir as diferentes diversidades sexuais dentro das
organizagdes vai ao encontro da reflexdo de Trittin e Schoenenborn (2017) que
sinalizam ser necessario apreender a diversidade, compreendendo-a como a
incorporagdo de vozes multiplas, juntamente com a diversidade de opinides
individuais e discursos sociais que se manifestam, de maneira que possam coexistir

em contextos organizados.

Deste modo, a democratizagdo do espago social, ou seja, a inclusdo dos diferentes,
significa a crenga na diversidade como valor dentro das organizagdes. Incluir ndo é
somente colocar junto, mas sobretudo, ndo negar as diferengas, respeitando-as como
parte da natureza humana. Se a asseveragao das diferencas gera condutas antiéticas
e discriminatorias, de outro lado pode ajudar a prosperar a conscientizagdo dos
sujeitos sociais, sobre a aceitagdo das diferengas, como premissa basica para o
estabelecimento de lagos e vinculos sociais, 0 que pode reduzir a exclusao, a injustica
e a intolerancia (MAGALHAES; SARAIVA, 2018).
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Para Siqueira e Zauli-Fellows (2006), os grupos minoritarios como LGBTs, sdo um dos
mais discriminados nas empresas, dado ao fato de muitas vezes serem obrigados a
esconder suas identidades. Empregados LGBTs estdo cada vez mais presentes no
ambiente corporativo, sendo imprescindivel o desenvolvimento de politicas que sejam
relevantes para seus empregados e para a organizacao (FERREIRA et al., 2015). A
politica de qualquer empresa deve primar pela igualdade, independente de género,

opgao sexual, raca ou deficiéncias.

Neste cenario, as praticas e politicas de inclusao podem promover debates e reflexdes
sobre diversidade no ambiente de trabalho, compartilhando conhecimento, de forma
que questdes como racismo, homofobia e outros ataques sociais sejam amenizados
(SANTOS; SANTANA; ARRUDA, 2018). A inclusédo da diversidade pelas praticas da
gestdo, implica mudangas culturais e cognitivas (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004),

alcancando todos os profissionais em todos os niveis hierarquicos.

Para Cortez et al. (2019), sem conscientizagdo e mudancas efetivas nos setores que
compdem grandes parcelas da organizagédo social, ndo é concebivel imaginar um
espaco de trabalho que favoreca a inclusdo. Quando se fala em inclusdo, as empresas
precisam ir além da contracdo das diversidades. E necessario que haja agdes internas
incentivando a igualdade entre aqueles grupos considerados minoria e entre aqueles
considerados maioria. Tais agdes devem dar acessibilidade a todos os funcionarios,
como participar de forma igualitaria das promogdes de cargos e transitar por todos os
ambientes no trabalho (CORTEZ et al., 2019).

Nesse universo, faz-se necessario que os treinamentos voltados para gestdo da
diversidade ocorram, a principio para a alta gestdo, e depois alcancem os demais
funcionarios, de maneira que as politicas e discursos n&o sejam somente
vislumbrados no papel e sim que fagam parte do dia a dia da organizagdo. Neste
contexto, os profissionais LGBT tém dificuldade em pleitear seus direitos igualitarios,
por conta do preconceito que os colocam em posi¢cdes de inferioridade, sendo uma
constante as atitudes homofébicas nas empresas (BADGETT, 1997). E nesta lacuna
que os profissionais de recursos humanos podem contribuir para a gestdo da
diversidade. Posto isto, as organizagdes estariam investindo n&do somente na

diversificagao de culturas, como nas competéncias para chegar a resultados exitosos
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e na retencédo de excelentes talentos, como também na conscientizagao social, na
discriminagao dentro e fora de seu ambiente laboral e na inclusdo no mercado de
trabalho destes grupos minoritarios (SILVA; CARVALHO, 2019).

Nessa conjuntura, as praticas de recursos humanos como recrutamento, treinamento
e sensibilizagao/socializacdo, podem contribuir para a insercao e inclusdo da
diversidade. Estas praticas sobre a disseminacdo da inclusdo no ambiente de
trabalho, quando bem implementadas e alinhadas com os valores da empresa, sao
consideradas um passo importante para as acdes dos profissionais de recursos
humanos (MACCALI et al., 2015). Os desafios para a inclusdo da diversidade sexual
nas empresas abarcam n&o so a analise da descrigéo profissional (saber, saber-fazer
e saber ser), como as atitudes do candidato LGBT, por meio da ética subjetiva do
entrevistador, em conformidade com aquilo que a empresa contratante procura
(FARINHA, 2017). Os saberes atitudinais se sobrepdem aos conhecimentos
académicos e experiéncias do candidato (ZARIFIAN, 2001, 2003).

Desta forma, as organizagdes encontram dificuldades na condug¢ao da gestéo efetiva
e eficiente, porque a quantidade de praticas de treinamento voltada para a diversidade
e para a socializagcdo nao corresponde a realidade vivenciada pela maioria das
empresas (MACCALI et al., 2015). Para Pompeu e Souza (2019) é relevante, ndo s6
a promogéo e inclusdo da diversidade no ambiente organizacional, como a criagao de
acdes que rejeitem o preconceito advindo de orientagdo sexual nas empresas e
treinamentos contra o humor homofébico, muito presente através das falas das
pessoas, das piadas homofdbicas muito ofensivas para este publico e usadas como

discursos para manter a heteronormatividade.

Os autores Pompeu e Souza (2019) acrescentam que essas piadas nao tém nada de
“inocentes” ou de “brincadeiras”. Pelo contrario, tém a finalidade de preservar uma
cultura organizacional homofébica e heteronormativa, considerada como o
comportamento adequado, ao contrario do comportamento homossexual, que néo o
€. Pessoas demonstram divertimento ao realizar piadas sexistas e homofébicas
justamente porque tais piadas agem como uma estratégia de defesa contra eventuais
ameacas a propria masculinidade (O'CONNOR; FORD; BANOS, 2017).
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Outros dificultadores sao o ceticismo dos préprios funcionarios e gestores em relagéo
aos programas para a diversidade; as atitudes preconceituosas; e as barreiras para
incluir na agenda dos profissionais de recursos humanos praticas inclusivas das
diversidades (AUSTIN, 1997; MILLIKEN; MARTIN, 1996; BARRY; BATEMAN, 1996;
WISE; TSCHIRHART, 2000; ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

As praticas de “inclusdo e desenvolvimento” permitem o desabrochamento do
processo, em vez de criar intencionalmente ambientes para a inclusdo social. No
entanto, deve-se ressaltar que, a partir dessas praticas, € possivel abrir um dialogo
dentro do ambiente de trabalho, para a construgdo de um sujeito social, que possa se
reposicionar dentro das organizagdes, com o objetivo de elaborar e/ou redefinir seus
valores no espaco laboral, que de fato seja propicio a diversidade, tolerancia e
politizacéo de grupos minoritarios (MAGALHAES; SARAIVA, 2018).

Se empresa nao colocar em pratica agdes destinadas a inclusao da diversidade, o que
se observa € somente um discurso de inser¢cao para, na maioria das vezes, cumprir
com a imagem social da empresa em busca de encantamento pelos clientes
(IRIGARAY; SORAIVA, 2009). Politicas de gestdo da diversidade sao necessarias.
Mas elas ndo devem se restringir apenas a imagem social da empresa, que produzem
discursos vazios que fingem compreender os dramas das pessoas; devem buscar a
pratica de mecanismos de denuncia e de amparo para quem padece da discriminagao
homofdbica (POMPEU; ROHM, 2018).

Para Magalhdes e Saraiva (2018), a ideologia da diversidade emerge, ao se
considerar que os sujeitos sociais sdo iguais, para condi¢des de qualquer forma de
trabalho, independentemente de fatores que geram discriminagao. Por outro lado, os
autores citam que a intolerancia é legitimada e se manifesta por meio da prépria
negacdo das diferencas e se disfarga no meio do discurso da inclusdo e do
empoderamento. A angustia gerada pelas diferengcas dentro de um contexto de
“semelhantes”, se percebe através do viés do discurso e da sintese das contradigdes,
que Ihe sao caracteristicas (MAGALHAES; SARAIVA, 2018).

Assim, uma boa pratica para inclusdo da diversidade sexual no ambiente corporativo

se baseia na criagdo de mecanismos que possibilitem a denuncia de piadas
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homofdbicas enderecadas as vitimas, inibindo as incidéncias e a proposi¢cao de acdes
que permitam que os homossexuais se sintam protegidos e que tais discursos
discriminatoérios e agressivos, ndo prossigam, tendo “seu valor distorcido a uma mera
piada” (POMPEU; SOUZA, p. 661, 2019). Quando a organizagao trabalha pela
melhora do clima inclusivo em relacdo aos LGBTSs, os resultados indicam que seu

comprometimento efetivo e a satisfagdo no trabalho tende a melhorar (HUR, 2019).

Quanto mais propagagbes inexatas a respeito do “diferente”, maior sera o
distanciamento e a discriminacdo dos LGBTs no ambiente social e de trabalho
(CAPRONI; SARAIVA, 2018). Para Cortez et al. (2019), o trabalho inclusivo adentra
na prépria organizagdo, e seus atores sociais se mobilizam em diregcdo a essa
ideologia em diferentes campos e espagos coletivos, os quais redundam na
transgeneralizagédo das convicgdes que fundamentam a convivéncia, as condigdes de

igualdade e tolerancia e a inclusao para os diferentes pares.

Para que esta inclusdo ocorra, é necessario promover dentro das organizagdes a
mudanca de comportamentos, a adog¢ao de politicas inclusivas e consequentemente
de cultura, para acolher a diversidade sexual no contexto do trabalho. O papel dos
futuros gestores de pessoas € contribuir para que seja inserida dentro das
organizagdes a cultura da diversidade sexual LGBT, minimizando o preconceito e a
discriminagdo daqueles que tenham sido impedidos ou restringidos a alcangar
determinadas esferas de atuagao e ao acesso a niveis organizacionais mais elevados,
por conta do padrédo heteronormativo ali existente (FARINHA, 2017). Para empresas
que desejam melhorar o seu clima de inclusdo, uma pratica importante € incentivar o
treinamento de gerentes, supervisores e lideres de equipe, acerca da importancia de
serem justos, apoiarem, dar abertura e capacitacdo aos funcionarios, sem distingao.
A percepgdes positivas sobre uma cultura organizacional inclusiva de trabalho, sao
esforgos utilizados para melhorar o apoio, a justi¢ca, a franqueza e 0 empoderamento
destes (HUR, 2019).
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3 METODOLOGIA

Esta segéo se destina ao percurso metodoldgico utilizado para desenvolvimento da
pesquisa de campo, levando com o objetivo de analisar a percepg¢ao de profissionais
LGBTs quanto as ag¢des de inclusao da diversidade sexual, bem como a interferéncia
dos estigmas sociais propostos por Erving Goffman nestas acgbes realizadas nas

empresas de meédio ou grande porte em que trabalham.

3.1 Tipo da pesquisa, abordagem e método

Foi realizada uma pesquisa do tipo descritiva, com a finalidade descrever as
caracteristicas do fenbmeno em uma populacao especifica e estabelecer relagdes
entre variaveis (GODOY, 1995). Este tipo de pesquisa é apropriado quando ha
conhecimento disseminado sobre o fenbmeno pesquisado e objetiva descrever os
fatos de uma realidade ja definida (TRIVINOS, 1987). Sendo assim, descreve-se as
percepgdes dos entrevistados sobre as agdes realizadas em empresas para incluir a
diversidade sexual no trabalho, diante dos estigmas construidos socialmente, levando
em consideragao a discussao tedrica ja sistematizada na literatura sobre o estigma,
diversidade e gestdo da diversidade; diversidade nas organizacdes; diversidade

sexual; inclusao dos profissionais LGBTs no ambiente de trabalho.

Quanto a abordagem, trata-se de uma pesquisa qualitativa, pois busca analisar um
fendbmeno complexo e contemporaneo por meio de aspectos subjetivos (TEIXEIRA,
2003), cuja intencdo do pesquisador ndo esta em quantificar um fenébmeno, mas
verificar a qualidade em que elas se evidenciam, ou seja, da forma como as coisas
ocorrem (MINAYO, 1994). Para isso, ressalta-se a concepg¢ao de Godoy (1995) e Gil
(2002) quanto a importancia desta abordagem para realizar interpretagcdes que vao

além das possibilidades estatisticas provenientes da pesquisa quantitativa.

As pesquisas caracterizadas como qualitativas visam elucidar o sentido do fenémeno,
baseado no significado que as pessoas conferem ao que fazem e ao que falam
(CHIZZOTTI, 2006). Para Bogdan e Biklen (1994), os pesquisadores qualitativos



47

analisam os dados de maneira indutiva, isto €, sem a necessidade e pretensio de

estabelecer hipéteses a serem comprovadas ou nao.

A partir disso, foi possivel analisar de forma subjetiva a percepg¢ao dos entrevistados
e aproveitar as informagdes inesperadas sobre a tematica, que surgiram ao longo da
pesquisa. De acordo com Moré (2015), estas informagdes nao previstas, podem ser

de grande valia para delimitagdo da analise dos dados.

Ja o método utilizado foi o estudo de caso que, para tal, € necessaria uma teoria bem
formulada, para que seja possivel a investigagdo e compreenséo do caso estudado
(YIN, 2001). Assim, optou-se pela teoria do estigma, proposta por Goffman (1963),
consolidada na literatura internacional e nacional para a analise do caso em questao:
a percepcgao de profissionais LGBTs quanto a influéncia dos estigmas sociais nas

acdes de inclusido da diversidade sexual no trabalho.

3.2 Unidade de analise e sujeitos da pesquisa

A unidade de analise é aquilo que se expde ao fendbmeno a ser estudado, podendo
ser desde um local especifico ou o préprio sujeito (COLLIS; HUSSEY, 2005). Assim,
nesta pesquisa, a unidade de analise e o0s sujeitos estao entrelagados, com o foco nos
profissionais LGBTs, sem a pretensao de analisar as organizagcdes em que trabalham,

mas as percepgoes destes sujeitos quanto ao fendbmeno aqui estudado.

A unidade e os sujeitos de pesquisa sao os profissionais que se revelaram LGBTSs,
atuando em empresas de médio e grande porte em Belo Horizonte, Minas Gerais, com
curso superior completo ou em curso. A delimitagdo entre empresas de médio e
grande porte se deu devido ao recorte de pesquisa, que evitou pesquisar empresas
de pequeno porte, por normalmente nao dispor de politicas e praticas de inclusdo de
diversidade sexual. O recorte dos profissionais LGBT's com curso superior ou
cursando foi selecionado por acreditar que estes possuem conhecimento tedrico que

podem contribuir para a pesquisa.
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Dezesseis profissionais LGBTs participaram desta pesquisa, sendo que os perfis
demograficos so foram informados no decorrer das entrevistas e, em seguida, serdo

expostos na secéo da apresentacao e analise dos dados.

3.3 Técnicas de coleta de dados

Os dados foram coletados por meio da técnica de entrevista individual, por meio de
roteiro semiestruturado, com perguntas abertas e fechadas, na qual os entrevistados
tém a oportunidade de discursar sobre as questdes levantadas sobre um determinado
tema (BAUER; GASKELL, 2002). O objetivo da entrevista € perceber em detalhes as
atitudes comportamentais dos individuos em circunstancias sociais especificas, diante

de suas crencas, valores e motivagdes (GASKELL, 2015).

Por meio desta técnica também foi possivel a intervencéo da pesquisadora nodecorrer
da entrevista para esclarecer alguma informagédo e trazer novos questionamentos
sobre o que estava sendo dito pelo(a) entrevistado(a). Para isso, a entrevistadora
selecionou um agrupamento de temas a explorar, mantendo-se abertaas novas
vertentes apontadas p pelas entrevistas. (ARSEL, 2018). Assim, os temas estigma e
diversidade sexual neste trabalho foram abordados por meio do roteiro
semiestruturado (APENDICE A).

Para chegar aos sujeitos desta pesquisa, primeiramente, a pesquisadora contou com
a técnica bola de neve (FLICK, 2009; VINUTO, 2014). Com essa técnica, o
pesquisador solicita aos participantes a indicagao de novos informantes que possuam
as particularidades desejadas, no caso da pesquisa, profissionais que se declaram
LGBTSs, com curso superior ou em curso e que atuam em empresas de medio e grande

porte em Belo Horizonte/Minas Gerais, com sua rede de pessoas mais proximas.

A pesquisadora contou com o apoio desta rede, tendo a primeira indicacao feita por
uma colega. O indicado passou o nome de seis possiveis entrevistados. A
pesquisadora contatou os seis profissionais LGBTs, apresentando o objetivo da
pesquisa e indagou se havia interesse em participar. Destas seis pessoas somente
cinco aceitaram participar da entrevista. Apos o aceite, foram agendadas as

entrevistas de acordo com o dia e horario de disponibilidade de cada entrevistado.
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Destes cinco, somente um passou indicacao para terceiros. A pesquisadora realizou
o mesmo procedimento, entrou em contato com ele, que também respondeu a
entrevista. Este respondente enviou uma indicagdo para alguém que também
respondeu a pesquisa e a partir deste foram indicados mais quatro possiveis
entrevistados. Apds 0 mesmo procedimento e varias tentativas, um destes quatro nao
respondeu. Os outros trés responderam a pesquisa e cada um indicou mais duas
pessoas. Apdés o mesmo procedimento de explicacdo pela pesquisadora,
responderam as entrevistas dezesseis respondentes que participaram do estudo no
periodo de maio a junho de 2021, de forma virtual em virtude da pandemia do COVID-
19. Vale ressaltar que todos os dados foram gravados e transcritos para futura
consulta da pesquisadora, como forma de contribuir para a precisdo da analise dos

dados.

3.4 Técnicas de analise dos dados

Foi utilizada a estratégia analise de conteudo que teve como um dos precursores o
Laswell, em meados de 1915, nos EUA, na area do Jornalismo, mas a popularizagao
da técnica se deu a partir de Bardin (1977), que enfatiza a importancia da
comunicagdo entre o pesquisador e os sujeitos para a organizagao dos dados

coletados, a fim de compreender a mensagem passada pelos entrevistados.

De acordo com Bardin (1977) esta técnica trata uma analise das comunicagdes,
proveniente do que foi dito pelos entrevistados, a partir do ponto de vista do
pesquisador. Para isso, o pesquisador ndo deve ir a campo sem um conhecimento
prévio da teoria, visto que, para a utilizagdo da analise de conteudo, & preciso ter
clareza do tema a ser estudado (SILVA; FOSSA, 2015; LEITE, 2017).

Para entender os conceitos de sua utilizagao, as inferéncias tedricas de como fazer
analises de dados, vai bem além do que uma simples “aplicagdo de regras”. Tudo
comega com o processo da elaboracio da pesquisa, tanto nas leituras para a definicao
da pergunta, ou seja, do problema de pesquisa, quanto para a concepgao de um bom
instrumento de coleta de dados (CAVALCANTE; CALIXTO; PINHEIRO, 2014). E um
conjunto de técnicas de analise dos conhecimentos, metodologicamente usado para

obtencao sistematica e objetiva, no relato do conteudo das mensagens, que
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possibilitem a deducéo de conhecimentos relativos de como séo elaboradas/recebidas
(variaveis inferidas) estas alocugdes (BARDIN, 1977).

Os dados coletados nesta pesquisa foram tratados a partir da estratégia da analise de
conteudo proposta por Bardin (1977), no que diz respeito a organizagao da analise
das comunicagdes entre os entrevistados e a entrevistadora. Foram realizadas as trés
fases propostas pela autora, sendo que na primeira pré-anadlise os dados foram
transcritos e organizados com a utilizagdo do software Word, para que fosse possivel
a realizacao da leitura flutuante, ou seja, aquela primeira leitura geral de todas as
entrevistas. Nesta fase, a pesquisadora agrupou em cada pergunta do roteiro de
pesquisa as respostas correspondentes as perguntas de todos os 16 entrevistados.
Por exemplo, na primeira pergunta agruparam-se as respostas de todos os
entrevistados e, assim, sucessivamente. A partir disso, realizou-se uma leitura geral
de tudo aquilo que havia sido percebido pelos entrevistados de acordo com o tema

abordado.

Em seguida, ocorreu a segunda fase, que trata da exploragdo do material, feita em
operagbes de categorizagdo. Isto €, apos as leituras dos dados, procede-se um
refinamento, destacando as informagbes importantes de acordo com o objetivo
proposto nesta pesquisa. Com isso, busca-se classificar os dados em categorias para

ajudar o entendimento do que esta por tras das percepcdes (SILVA; FOSSA, 2015).

Com o intuito de responder ao objetivo geral, primeiramente, o material coletado foi
explorado de acordo com cada objetivo especifico, cujas categorias de analise foram
estabelecidas a priori. Os dados que correspondiam as acdes de inclusao existentes
Oou ndo na organizagao em que os profissionais LGBTs atuam eram agrupados na
primeira categoria correspondente ao primeiro objetivo especifico. Os dados com
caracteristicas condizentes a teoria do estigma foram agrupados na segunda
categoria correspondente ao segundo objetivo especifico. Os dados que exemplificam
as agdes importantes de inclusdo da diversidade sexual no ambiente de trabalho
foram agrupados na terceira categoria correspondente ao terceiro objetivo especifico.
E, por fim, aquilo que foi dito sobre como minimizar o impacto dos estigmas no trabalho

foi agrupado na quarta categoria correspondente ao quarto objetivo especifico.
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Apos este primeiro recorte, diante do grande volume de material, fez-se necessario a
criacdo de subcategorias, definidas posteriormente a coleta de dados, para cada

categoria, conforme Quadro 2.

Quadro 2 — Exploragdo do material: categorias e subcategorias

Objetivos Especificos

Categorias

Subcategorias

I. ldentificar se ha acdes de
inclusdo da diversidade sexual
realizadas pelas empresas em
que os profissionais LGBTs
trabalham, a partir  da
percepcao dos proprios
profissionais LGBTSs.

41 - Acgbes de inclusdo
(in)existentes percebidas pelos
profissionais LGBT nas
organizagbes em que eles
atuam

411 da conscientizacdo a
agao: o desconhecimento e o
alinhamento versus
desalinhamento entre o]
discurso e a pratica

4.1.2 Nenhuma empresa estara
100% inclusa, mas se percebe
avangos

. Identificar como os estigmas

atribuidos aos profissionais
LGBTs podem interferir nas
acdes de inclusao da

diversidade sexual, levando em
consideragdo o estigmatizado
em condicdo de desacreditado
e desacreditavel.

42 - A interferéncia dos
estigmas nas a¢des de incluséo
da diversidade sexual nas
empresas ou a falta delas,
levando em consideracdo o
estigmatizado em condicao de
desacreditado e desacreditavel.

4.2.1 Parecer homossexual ou
revelar a orientagdo sexual no
trabalho e a manipulagdo da
identidade dos profissionais
LGBTs

lll. Descrever as agbes que 0s
profissionais LGBTs acreditam
ser importantes para a inclusao
da diversidade sexual no
ambiente de trabalho;

4.3 - Agdes de inclusdo da
diversidade sexual importantes
no ambiente de trabalho

4.3.1 Por que é importante falar
e agir sobre isso?

4.3.2 Quais agdes deveriam
existir?

IV. Analisar como a gestédo da
diversidade pode contribuir
para a efetividade das agbes de
inclusao da diversidade sexual,
minimizando o impacto dos
estigmas no trabalho, na
percepcdo de profissionais
LGBTs entrevistados.

4.4 - Minimizando o impacto
dos estigmas no trabalho: as
contribuigbes da gestdo da
diversidade

441 O (des)preparo das
organizagbes nas praticas de
inclusao da diversidade

4.4.2 O papel dos gestores no
processo de inclusdo da
diversidade sexual no trabalho

Fonte: Elaborado pela autora.

Vale ressaltar que as subcategorias foram criadas a partir da repeticdo das

informagdes dadas pelos entrevistados.

E por fim, na terceira fase, fez-se o tratamento dos resultados, por meio das
inferéncias e das interpretacbes da pesquisadora de acordo com as teorias:
diversidade e gestao da diversidade; diversidade sexual nas organizacdes e teoria do
estigma de Goffman. Para interpretacdo dos dados utilizou-se a técnica analise de

conteudo. Segundo a autora Bardin (1977), a analise de conteudo torna perceptivel o
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que esta oculto nas falas descritas e analisadas, apresentando novas interpretagdes.
Assim, essa analise se deu por meio da interpretacdo da pesquisadora dada pelas
falas dos entrevistados, com emprego de procedimentos fundamentais e sistematicos

de identificagdo dos argumentos.

4 APRESENTAGAO E ANALISE DE RESULTADOS

Antes de adentrar na analise dos dados, apresenta-se o perfil dos 16 profissionais
LGBTs entrevistados que foram coletados durante as entrevistas, conforme descritos
no Quadro 3. Para garantir o anonimato, os LGBTs foram identificados como E1, E2,

E3 e, assim, sucessivamente.

Quadro 3 — Perfil demogréfico e funcional dos Entrevistados

Codi | Ida | Orienta | Estado | Filho | Formacao Profissao Ramo da Tempo
go de | ¢ao Civil s empresa de Casa
sexual em que

trabalha
E1 25 | Gay Solteiro | Nao Mestrado em | Analista Automobilis | 6 meses
Administracd | Financeiro tico
0
E2 27 | Gay Solteiro | Nao Economia Cientista de Consultoria | 1 més
Dados
E3 26 | Gay Solteiro | Nao Engenharia Desenvolved | Aluguel de 1ano 11
de Controle orde Carros meses
de Software
Automacéo/P
6s
Arquitetura
de Solo
E4 26 | Gay Solteiro | Nao Engenharia Analista Aluguel de | 2 anos
Civil Pleno Carros
E5 25 | Lésbica | Solteira | Nao Economia/P6 | Consultor Consultoria/ | 1ano 2
S Sénior Budweiser meses
Complaince/
MBA
Financas
Corporativas
E6 33 | Gay Solteiro | Nao Ciéncias Lider de SAP | Consultoria | 6 anos
Contabeis/P6 | na América
s Latina
Contabilidade
Internacional
E7 24 | Bissexu | Solteiro | Nao Licenciatura Professor de | Educagao 4 anos
al Artes Arte Escola
Visuais/Técni | Publica
co
Comunicagao
Visual
ES8 30 | Gay Solteiro | Nao Engenharia Gerente Banco 3 anos
Metalurgica estatal
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E9 28 | Gay Solteiro | Nao Ciéncias Atendente Aluguel de | 2 anos
Contabeis carros
E10 | 29 | Gay Solteiro | Nao Mestrado Professor Educagéo 1 ano
Administracad | Administraca
o/Doutorando | o
Administraca
o]
E11 | 33 | Gay Solteiro | Nao Publicitario Assistente de | Supermerc | 3 anos 6
Marketing ado meses
atacado e
varejo
E12 | 49 | Lésbica | Unido Sim Administracd | Gerente Banco 29 anos
Estavel ode geral particular 4 meses
Empresas
E13 | 35 | Gay Solteiro | Nao Ciéncias Gerente Educacéo 6 anos
Contabeis/Pr | Administrativ
0Cessos o}
Gerenciais/P
0s Gestéo da
Educacao/Me
strando
Administraga
0
E14 | 48 | Lésbica | Solteira | Nao Pedagogia Supervisor Protegéo 1ano6
€em curso comercial Veicular meses
E15 | 31 | Bissexu | Solteira | Nao Engenharia Analista de Energia 8 meses
al de Energia solugdes
comerciais
E16 | 25 | Transse | Solteira | Nao Engenharia Gerente de Tecnologia | 2anos e
xual de Software Produtos 6 meses
em curso

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

4.1 Acgoes de inclusao (in)existentes percebidas pelos profissionais LGBTs nas
organizagoes em que eles atuam

Primeiramente, vale ressaltar o que os profissionais LGBTs entendem por insercéo e

inclusao, conforme o Quadro 4:

Quadro 4 — Percepcéo pelos LGBTS pesquisados sobre o que é insercédo e o que é inclusao

Entrevistados | Insercao Inclusdo

E1 Positivo Dificil

E2 Inclusédo Pertencimento

E3 Sucesso Fazer o mix acontecer

E4 Convidar Fazer parte

ES Necessario Fundamental

E6 Inclusédo Diversidade

E7 Amor Luta

ES8 Nao vou saber completar Trazer as pessoas proximas

E9 Visao de futuro E algo fundamental

E10 Jogar Dar um respaldo, dar subsidio para
a insercao ser efetiva

E11 Incluir é dar liberdade Trazer para perto de vocé

E12 Vida Amor
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E13 Inclusao Direito

E14 Incluir Insergéo

E15 Colocar qualquer pessoa dentro de uma Incluir as pessoas que sao
coisa deixadas de lado

E16 Necessaria E regra

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados coletados.

E possivel notar que os profissionais LGBTs ndo percebem tdo claramente a diferenca
entre insergéo e inclusao, uma vez as palavras citadas se misturam quanto aos seus
significados, sinbnimos e repetigcdes das proprias palavras como, por exemplo, falar
que insercdo € inclusao e que inclusao é insercao. Esta nao diferenciacdo pode indicar
que, talvez, no dia a dia no trabalho dos entrevistados a insergcdo e a inclusdo sao
trabalhadas de formas igualitarias, o que para SOUZA et al. (2020) € um erro quando
a pretensao € desenvolver acdes inclusivas para toda e qualquer diversidade, neste

caso, a diversidade sexual.

De forma geral, nota-se que a insergao e a inclusao séo vistas como algo necessario,
fundamental e importante. A incluséo € percebida como dificil, como regra e direito,
enquanto a insercao esta relacionada ao amor, vida e liberdade. No caso de a inclusao
ser dificil, Costa (2014) e Martins, Vaclavik e Antunes (2019) afirmam que isto
acontece porque as empresas precisam ir além do discurso. Afinal, escrever politicas
e facil, o dificil é fazé-las funcionar e entranhar na cultura de uma organizagao. A regra
e o direito podem estar associados as politicas existentes na constituicio brasileira,
como forma de resguardar os direitos daqueles que estdo mais suscetiveis ao
preconceito e a discriminagdo, mas a realidade aponta constantes atitudes
homofdbicas nas empresas (BADGETT, 1997; SILVA; CARVALHO, 2019).

Outro ponto que chamou atencéo foi a percepgao do E2 (gay, cientista de dados). Se
insercao é inclusao e inclusdo é pertencimento, inser¢ao e inclusido sdo, ao mesmo
tempo, oportunidades do individuo se sentir pertencente ao ambiente de trabalho.
Porém, este achado acaba indo de encontro com a literatura, uma vez que uma das

principais diferengas entre inserir e incluir esta no pertencimento.

As palavras citadas por E7 (bissexual, professor), E10 (gay, professor) e E12 (Iésbica,
gerente geral de banco), sdo amor, jogar e vida, se mostraram relevantes, pois nado

sao encontradas na literatura sobre insercao e inclusao da diversidade sexual. As
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palavras amor e vida podem indicar a importancia da insergéo no trabalho na vida dos
profissionais LGBTs e, talvez, a necessidade de perceber a inser¢céo e inclusdo nao

s6 como vantagem competitiva, mas como amor e respeito as diferengas.

Enquanto isso, o E10(gay, professor) diz que a inser¢ao € um jogo. De acordo com o
relato deste entrevistado pode-se dizer que “jogar” € o que as empresas fazem quando
0 assunto € inserir a diversidade sexual, pois se trata de um jogo entre a imagem que

a empresa quer passar para a sociedade e o que de fato ela faz para inserir.

Esta lacuna entre o que € dito e transmitido pelas empresas e o que de fato é realizado
nas praticas diarias no ambiente de trabalho foi percebida por algum dos
entrevistados. Assim, alguns dos entrevistados ndo percebem praticas de inclusao da
diversidade sexual nas empresas em que trabalham, mas percebem acgdes de
conscientizagdo por meio das agdes de comunicagdo. Neste caso, o discurso se faz
presente, reforcando ainda mais a lacuna entre o discurso e a pratica. Vale ressaltar
que o discurso € muito importante, mas sozinho ele ndo consegue chegar a inclusao
(POMPEU; ROHM 2018).

Em contrapartida, identificou-se que a maioria dos entrevistados percebe um
alinhamento do discurso com a pratica, ou seja, aquilo que € visto nas acgdes de
conscientizagao € visto também nas praticas realizadas pelos gestores. Porém, ha
aqueles que dizem que estas praticas percebidas sdo, na maioria das vezes,
ineficazes, apesar de avancgos ja alcangados. Estas questdes serdo exemplificadas
nas subsecodes seguintes. A pesquisa encontrou pequena parte dos entrevistados que

nao percebe o discurso, tdo pouco as praticas.

Em suma, identificou-se que ha aqueles que (i) percebem a conscientizagdo que € o
discurso sobre a importancia da insercao e inclusdo da diversidade sexual no trabalho,
mas que nao percebem nenhuma pratica; (i) ndo percebem nenhum discurso de
conscientizacdo e nenhuma pratica; (iii) percebem a conscientizagdo e percebem
praticas, havendo um alinhamento entre elas. A partir destes achados passou-se a
subsegdo a seguir que € a subcategoria desenvolvida a posteriori aos dados,

conforme explicitado na metodologia.
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4.1.1 Da conscientizagao a agao: o desconhecimento e o alinhamento versus

desalinhamento entre o discurso e a pratica

Iniciando pelo achado daqueles que (i) percebem a conscientizagao, que é o discurso
sobre a importancia da insercéo e inclusdo da diversidade sexual no trabalho, mas
que nao percebem nenhuma pratica nota-se que ha uma parcela dos entrevistados
que relata projetos incentivando a insercéo e inclusao da diversidade no trabalho, néo
sO da diversidade sexual, mas que ha um longo percurso para que estes projetos

sejam percebidos na pratica.

Para alguns profissionais LGBTs a conscientizagado quanto a inclusao da diversidade
no ambiente de trabalho perpassa pelo discurso que é apresentado dentro das
organizagdes por meio de e-mails, jornais internos, propagandas internas e externas,

e projetos incentivadores da inclusao.

Neste contexto, o entrevistado E11(gay, assistente de marketing), diz que a empresa
em que trabalha desenvolveu um projeto novo de conscientizagdo chamado
“Pertencer”. Neste projeto, a alta gestdo tenta mostrar sua preocupagdo com as
diversidades, em se ter um espaco de fala, ndo s6 sobre as questdes sexuais, mas
como a inclusdo da mulher no mercado de trabalho, o deficiente fisico, da diversidade
em geral. Mas para o E11 (gay, assistente de marketing) ainda € uma tentativa, pois
na pratica este projeto ainda n&o é eficaz. Por isso, percebe-se que mesmo havendo

um discurso, ainda existe uma lacuna entre existir um projeto e coloca-lo em pratica.

A entrevistada E5 (Iésbica, consultora), diz que na empresa em que trabalha existe
um projeto novo chamado “Mentoria reversa”. Este é pautado na interagcdo de
diferentes geragbes para abertura deste dialogo da diversidade sexual dentro do
ambiente de trabalho. O projeto busca trazer pessoas de geragbes mais novas com
pensamentos mais associados ao mercado atual para interagir com pessoas mais
velhas que normalmente ocupam cargos de lideranga, para abrirem essa discussao.
Para a E5 (Iésbica, consultora) este tipo de dialogo é muito bem-vindo, pois € uma
troca de experiéncias onde ha liberdade em reunides, por exemplo, com sécios, para

expor sua experiéncia de vida de maneira bem natural.



S7

A falta de alinhamento entre o discurso e a pratica contribui para a nao inclusdo da
diversidade sexual no trabalho, uma vez que, se a empresa nao colocar em pratica
acdes destinadas a inclusado da diversidade, o que se vé € somente um discurso de
insercao para, na maioria das vezes, cumprir com a imagem social da empresa em
busca de encantamento pelos clientes (IRIGARAY; SORAIVA, 2009). Além disso,
ressalta-se que o discurso se faz importante, mas sozinho e sem a existéncia de acdes
de inclusdo no ambiente de trabalho a diversidade sexual, ndo sera de fato eficaz,
para reduzir a exclusdo, a injustica e a intolerancia (SOUZA et al., 2018;
MAGALHAES; SARAIVA, 2018).

Para aqueles que (ii) ndo percebem nenhum discurso de conscientizagdo e nenhuma
pratica viu-se que a inclusao da diversidade sexual € vista como um assunto neutro,
muitas vezes indiferente.

Na visdo dos pesquisados E10 (gay, professor), E13 (gay, gerente administrativo),
E14 (Iésbica, supervisora) e E8 (gay, gerente de banco) nao existem o discurso nem

praticas de inclusdo dentro das organizagdes em que trabalham.

Para E10 (gay, professor), esta ndo existéncia de discurso e de praticas se deve ao

fato de a empresa em que ele trabalha ser uma empresa militar.

(...) ndo tem discurso e ndo tem pratica “né”? Entdo, eu realmente néao

conheco (...)eu “t6” ha um ano s6 nessa instituicao, e a distancia, entdo pode
ser que existam praticas e eu nao tenha conhecimento. Porém, nesse um
ano, nao se fala — eu acho que é mais por ser uma instituicado militar — ndo se
fala, ndo existe o discurso de inclusdo, e eu também n&o vejo praticas de
inclus&o (...) (E10).
Para o entrevistado E10 (gay, professor), sé de nao falar sobre a inclusdo da
diversidade sexual dentro da organizacdo em que ele trabalha, que € uma instituicao
militar, ja € uma limitagdo, impondo receio nas pessoas de se desabrocharem.
Pessoas LGBTs temem a discriminagdo e o assédio moral caso se revelem, e
experiéncias de LGBTs declarados sugerem que o medo costuma ter fundamento
(TAKACS, 2016). Para este mesmo entrevistado, a empresa em que ele trabalha ndo

faz nada para facilitar a incluséo.

Eu acho que s6 de ser uma instituicdo militar que ndo tenha um discurso a
favor da inclusdo da diversidade, seja pela orientagdo sexual ou de género,
eu acho que isso dai ja limita, porque, querendo ou nao, ja impde certo medo
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das pessoas se abrirem, de falar sobre sua orientagdo sexual... entdo, eu
acho que s6 de nao falar sobre isso ja € uma limitagdo. Hoje, na minha
concepgao, a empresa nao faz nada pra melhorar essa questéo da inclusao.
Porque eu n&o vejo um banner, eu ndo vejo uma palestra sobre o tema, eu
nao vejo um momento de conscientizagdo sobre o tema, eu nio vejo politicas
e praticas, entdo eu acho que hoje nada é feito sobre isso. (E10).

O entrevistado E8 (gay, gerente de banco), diz ndo ter conhecimento de nenhum
programa em relagdo a inclusdo da diversidade sexual nas empresas em que ja
trabalhou e, até mesmo na que ele trabalha atualmente como gerente de banco.
Ressalta, ainda, que nao teve experiéncia neste sentido e ndo tem a menor ideia de

como seria isto dentro de uma organizagao.

(...) nas duas empresas eu nao tive experiéncia de ter algum programa de
diversidade sexual. Mas n&o sei também como que isso seria aplicavel né?
... h&o sei, eu nao tenho nem ideia de qual que seria o caminho “pra” aplicar
a diversidade sexual na minha empresa. Assim ... ndo sei mesmo a resposta
do que seria diversidade sexual no trabalho, no emprego, néo tive nenhuma
experiéncia nesse sentido (E8).
Para a entrevistada E14 (Iésbica supervisora) ndo existe discurso nem praticas da
diversidade sexual na empresa embora n&do seja um empecilho para contratagéo de
profissionais LGBTs. Segundo ela, o que eles avaliam de fato € o curriculo e a
capacidade da pessoa, independentemente de suas diferencas, o que é um dos
motivos que a levou a trabalhar la. Desconhecia a existéncia de inclusdo da
diversidade sexual dentro das organizagdes, ndo sabe se de fato funcionam estas

politicas e praticas.

A falta do discurso e a falta das acdes de inclusdo s&o vistas na literatura como o
ceticismo dos proprios funcionarios e gestores em relagdo aos programas para a
diversidade, bem como a dificuldade em quebrar barreiras para implementar praticas
inclusivas das diversidades na agenda dos gestores e dos profissionais de recursos
humanos (AUSTIN, 1997; MILLIKEN; MARTIN, 1996; BARRY; BATEMAN, 1996;
WISE; TSCHIRHART, 2000; ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

Para aqueles que (iii) percebem a conscientizagdo e percebem praticas, com
alinhamento entre elas, notou-se que ha uma “confusdo” sobre o que é insergcao e

inclusao, percebendo a dificil separagao entre estes dois topicos na percepcio dos
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entrevistados. Mas os profissionais LGBTs conseguiram trazer exemplos de projetos,
eventos, agcdes de comunicagao e outras atividades desenvolvidas pelas empresas

como forma de mostrar o que eles percebem como agdes existentes de inclusao.

Na visdo do entrevistado E4 (gay, analista), o discurso da empresa em que trabalha
estda bem alinhado com a pratica. A alta gestdo como o CEO e a Diretoria estao
fazendo cursos sobre temas relacionados a diversidade LGBT, comprometidos com a
mudancga dentro da organizagéo. O ponto primordial para a diversificacéo e incluséo
da diversidade, no ambiente laboral é a necessidade de uma mudanga desde no nivel
individual até na cultura da empresa (FERREIRA et al., 2015).

(...) a gente vé no discurso do CEO, a gente vé& no discurso da Diretoria
Executiva, tipo assim, gente, vamos fazer, vamos fazer curso para trazer
pessoas trans para ca (pausa) vamos fazer, vamos movimentar, fazer
acontecer, fazer o que estiver ao nosso alcance mesmo (...) foram feitos lives,
para anunciar que a gente esta entrando no seleto grupo de empresas que
recebem, que se comprometem em incluir estas pessoas, eu acho legal, que
em algumas oportunidades que a gente teve também, o CEO e a Diretoria
executiva comentou sobre eles estarem fazendo cursos para terem nogéo por
exemplo, sobre viés inconsciente, sobre palavras que eles usam que eles nao
podem usar, que acabam sendo ofensivo ... entdo eles estdo muito
empenhados também em mudar, porque, € eu acho interessante, porque o
CEO, ele ja é idoso, ele nao tem nenhuma obrigagao disto, mas ele assim, se
interessou para fazer isto, ele disse n&o... eu estou fazendo aulas, estou
fazendo um curso para ter ideia melhor e “t6” assim, aprendendo muita coisa
nova, e tal, entdo eu achei isto bem legal, sabe?(E4)

Mesmo com estes discursos, para o E4 (gay, analista), apesar do discurso da alta
gestao sobre atuar frente a diversidade sexual, ela ndo ocorre em todas as escalas
hierarquicas da organizagao e nem todos os lideres e funcionarios compactuam deste
discurso. Apesar de haver um discurso, ndo sédo todas as pessoas que dele
compartilham e o colocam em pratica. A inclusdo da diversidade pelas praticas da
gestdo implica mudangas culturais e cognitivas (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004),

alcancando todos os profissionais em todos os niveis hierarquicos.

Parte dos profissionais LGBTs E1 (gay, analista), E2 (gay, cientista de dados), E3 (gay
desenvolvedor), E6 (gay, lider SAP), E9 (gay, atendente) e E16 (transexual, gerente),
reconhecem a existéncia e identificam ag¢des de inclusdo de diversidade dentro das
organizagbes em que trabalham e muitos deles percebem acdes de inclusdo da

diversidade LGBT dentro das organizagbes onde eles atuam ou ja trabalharam.
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Profissional como o E3 (gay, desenvolvedor de software) trabalha com frentes de
diversidade sexual LGBTQ+, na contatagdo e capacitagcao de pessoas transexuais,
existentes na empresa. Para Kollen (2016), praticas organizacionais que encurtam a
diferenca entre homossexuais e heterossexuais estdo mais relacionadas fortemente
com clima psicologico positivo do que aquelas praticas que acentuam a diferenca e
acrescentam que empresas que incluem “orientagcdo sexual” em seus programas de

diversidade, podem estar associadas a clima mais favoravel a LGBTs.

Tanto as agbes de conscientizagao como praticas existentes dentro das organizagdes
foram percebidas pelos profissionais participantes da pesquisa, ndo so coletivas como
especificas para os LGBTs. Exemplos destas condutas, foram citados pelo E9 (gay,
atendente); a exposi¢cao para o funcionario quando este entra na empresa, do
programa de diversidade ali existente; de espaco dentro das organizagdes destinados
as denuncias de qualquer situagdo constrangedora em relagdo aos profissionais
discriminados e agdes especificas para os LGBTs como vagas disponibilizadas para

profissionais transsexuais em varios niveis hierarquicos, inclusive cargos de chefia.

Acbes de conscientizacdo como cartilhas de boa convivéncia e espago para
denuncias séo citados por E1 (gay, analista financeiro). Este entrevistado cita que, na
antiga empresa de grande porte em que trabalhava, havia varias praticas em curso
como reunides mensais, discussao de acdes concretas. Os profissionais LGBTs
recebiam broches, correntinhas e cracha diferenciados e, segundo ele, o ambiente era

totalmente confortavel para os LGBTs.

(...) séo genéricas no sentido assim, cartilhas de boa convivéncia, eles tém,
eles passam, eles tém um espago também de denuncia, caso tenha qualquer
comentario ou agcao que voceé se sinta excluido vocé possa fazer isto e € uma
empresa que tem muito, muito LGBT, entdo é um ambiente totalmente
confortavel para a gente. (...) A gente tinha reunides mensais (...) a gente
comegava discutir agdes concretas. Entdo a gente ganhava broche LGBT, a
gente tinha correntinha, nosso cracha era diferente, entdo a gente estava
conseguindo espaco, “t4”? Tinha a¢des concretas (E1).

Na empresa em que o E2 (gay, cientista de dados) trabalha, desde o momento em
que a pessoa entra na empresa |he sao apresentadas as agbes do programa de

diversidade, quais as vertentes que existem, como se filiar e a liberdade de propor

acdes acerca da sua diversidade, no caso a sexual.
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O pesquisado E6 (gay, lider SAP) diz que os funcionarios passam pelo treinamento
denominado “Diversidade e Inclusdo”. S&o abordados temas como a maneira de tratar
as pessoas LGBTs, o que é Cisgénero, Transgénero e outras questdes sobre outras
diversidades. Para este entrevistado estas acdes, como os outros treinamentos que
também acontecem dentro da empresa, séo entendidas como uma porta de entrada.
Isto corrobora o que Martins, Vaclavik e Antunes (2019) afirmam sobre serem
necessarios treinamentos voltados para gestdo da diversidade destinados a principio
para a alta gestdo e posteriormente se estenda para os demais funcionarios, de
maneira tal que as politicas e discursos ndao sejam somente vislumbrados no papel e
sim que fagcam parte do dia a dia da organizag&o. Tais agbes contribuem para um
ambiente de trabalho melhor, mais produtividade dos funcionarios e, por

consequéncia, promovam a atenuacao de conflitos.

(...) treinamento que a gente chama de Diversidade e Inclusdo. Nele sado
praticas de boa maneira, como tratar as pessoas LGBTs, o que é Cis género
0 que é Trans género, sabe? Este tipo de informagado ... também tem o
treinamento sobre questao racial, sobre como utilizar, como nao falar, tem os
treinamentos da diversidade dentro da empresa, que eles comegam ja a abrir
uma porta (...) (E6).

Outra questao levantada pelo respondente E6 (gay, lider SAP), se refere as praticas
de nao tolerdncia a homofobia na empresa, onde ndo ha espago para tal
comportamento. Provoca demiss&o por justa causa, sinaliza o entrevistado. Isto vai
ao encontro da literatura que, no contexto brasileiro, brincadeiras maldosas,
homofobia, intolerancia e até violéncia fisica estdo ainda muito presentes na

existéncia dos LGBT, tanto na vida social, como no ambiente de trabalho (MARCO et
al., 2015).

(...) aqui vocé nao vai ser homofébico! Entendeu? vocé pode até ndo gostar,
mas aqui dentro se vocé fizer alguma coisa, € demisséo por justa causa.
Entdo assim, isso ajuda ... existem vagas especificas para comunidade
LGBT, principalmente este ano, a gente colocou como uma meta, né? Uma
maior contratacdo de pessoas trans, hoje a empresa, nos estamos com 32
funcionarios trans, o que é bem pouco, né? Sim porque nés somos 14 mil
pessoas.) Entdo ... nds temos um comité (...), e a gente ndo tolera nenhum
tipo de homofobia. E, sdo quatro comités 14, né? E o comité do PCD, é o
comité do color baby, que é a questao racial, € women que é o comité para
as mulheres e 0 LGBT que s&o os nossos. (E6)

O profissional E3 (gay, desenvolvedor de software) relata a existéncia da presenca de

grupos LGBTQ+, género, dos quais participa, focados na contratagdo e capacitagao
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de profissionais transexuais, licenca maternidade ou paternidade para casais
homoafetivos, reunido de “bom dia” todas as semanas para abordagem do tema LGBT

e de outras diversidades.

(...) tem muita coisa acontecendo e estd num momento legal, onde eu
trabalho por exemplo hoje, tipo assim a gente tem grupos de diversidade.
LGBTQ+, género, eu participo no LGBTQ+, eu inclusive estou na pauta
inclusive de contratagdo e capacitagao de pessoas trans (...) tem essa parte
de capacitacao e formacgao de pessoas trans (...) a gente ta mexendo com
muitas coisas por exemplo, licenga maternidade, paternidade para casais
homoafetivos, que é o que é que ndo tem uma politica muito formal ta sendo
revista tudo por esse grupo la dentro (...), a gente tem uma pratica que € a
reunido de bom dia, toda semana, e assim, nas reuniées de bom dia, nao sé
a causa LGBT, mas muitos assuntos estdo vindo, tipo assim, questdo de
género, questao de “pcd”, qualquer assunto, tipo assim, a gente leva (E3).

O profissional E9 (gay/atendente) relata um projeto de que participam funcionarios
comuns e a alta gestdo, com incentivo a contratagao de profissionais transexuais. Para
Garcia e Souza (2010), a existéncia de vagas para contratagdo de trans, presentes
dentro das empresas, para insercao e inclusao da diversidade sexual no trabalho,
derruba um dos preconceitos existentes contra os LGBTs, percebido no acesso as
vagas de trabalho, devido a sua orientagéo sexual. Prevalece o preconceitoquando sao
negadas possiblidades de contratagdo ou poucas oportunidades de crescimento no

trabalho e recompensas, quando sua posi¢cao € declarada por eles.

Além da abertura destas vagas, acontecem encontros e palestras para discussao dos
assuntos referentes a diversidade sexual ali existente, o que permite que o E9

(gay/atendente) se sinta confortavel em trabalhar na empresa.

Tem um projeto né?, onde tem as pessoas que participam “né?” da cupula,
vamos dizer assim, e tem palestras, tem encontros, eles também agora
abriram vagas “pras” pessoas trans, entédo assim... pra né?, colocar pra cima,
dar aquele incentivo. Entdo acho que eles incentivam bastante, entdo eu me
sinto bem a vontade onde eu trabalho (E9).
A entrevistada E16 (transexual, gerente de produtos) cita praticas de inclusao na
empresa de tecnologia onde trabalha, onde se iniciou a criagdo de uma “geréncia de
diversidade e inclusado”, que visa potencializar as agdes de inclusido, contratacao e
apoio aos grupos de interesses la existentes, no que se refere ndo so a diversidade
sexual, como outras também. De acordo com Pompeu e Rohm (2018), a necessidade

de se ter uma gestao da diversidade dentro de um ambiente organizacional se apoia
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na percepcgao da existéncia destes grupos como forma de minimizar o processo de
estigmatizagao no trabalho, saindo da esfera do discurso e promovendo mais agdes

de inclusao.

Dentro do espaco de trabalho da empresa citada acima existem alguns grupos que
promovem eventos, reunides para discussao da diversidade LGBT, o que ja faz parte
da cultura da empresa. Para a entrevistada E16 (transexual, gerente de produtos) esta
sendo formalizado o que ja existia até entéo, e foram citadas acbées como programas
de contratagdo, acbes de inclusdo e apoio dentro da propria empresa como
comunicagdes, e 0 apoio aos eventos. Outro ponto citado por ela diz respeito a
estratégia utilizada pela empresa chamada “employer branding” que é utilizada no
marketing para gerar uma percepg¢ao positiva do local de trabalho daquela empresa,

pelo seus stakeholders que sao grupos de interesses.

(...) bem no comego de 2021, comegou-se a criar uma geréncia de
diversidade e inclusdo né?, entdo n&do ta mais s6 no discurso. Antes disso, a
gente ja tinha alguns grupos ali de interesse né?, que eram basicamente
pessoas LGBTSs reunidas, a gente fazia os nossos eventos, isso ja fazia parte
da cultura da empresa, mas agora formalmente a gente vai ter, a gente ja tem
— mas ainda ta se estabelecendo né? — uma geréncia de diversidade e
inclusdo, que vai de fato formalizar todas essas agdes “né?”, agbes de
inclusdo, de contratagdo, programas de contratagédo, agdes de apoio dentro
da propria empresa né?, as nossas comunicagdes, as nossas agodes, 0s
nossos eventos, tudo o que a gente realiza internamente, e também pra que
externamente a gente comece a se comunicar com mais diversidade,
principalmente nas nossas comunicagbes de contratacdo, de employer
branding “né?”, enfim, a ideia dessa geréncia ¢ isso. E ndo so de diversidade
sexual, mas de outros contextos também “né?”, diversidade racial, e de
inclusdo também de pessoas com deficiéncia, essa geréncia vai ta lidando
com isso (E16).

Para o E7 (bissexual, professor) a area da educacéo € uma area que experimentou
grandes avangos quanto a pratica de inclusdo da diversidade sexual, mas estas
praticas s&o percebidas como pontuais e esporadicas. “Sdo bem pontuais, ndo sao
politicas continuas, elas sdao mais como eventos tdpicos, como palestras, mesas
redondas” (E7, bissexual, professor). Este entrevistado expde outra problematica
sobre falar de diversidade na area educacional que se revela nos julgamentos
enderecados aos professores que colocam em pauta temas como diversidade sexual
para incentivar a inclusdo da diversidade. Em muitos casos esta discussao pode ser
mal vista pelos alunos, pelos pais dos alunos, pelos colegas professores e pela

sociedade.
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(...) vocé vai discutir sobre diversidade de género em sala, um professor pode
ser lido como doutrinador, ninguém vai levantar isto dentro da sala dos
professores ... ele vai ser lido como mi, mi, mi ... entendeu? Entdo assim, é
um passo ainda que ele exige mais do que pisar em ovos do que deveria,
porque ja ta na nossa constituicdo... ja ta nos direitos humanos, ja ta na midia,
jata nas redes sociais, estao em todos os ambientes, sabe? Entdo nao devia
ser uma coisa que a gente devia ter tanto pisar em ovos para ser discutido,
sabe? (...) Pelo menos no meu ambiente de trabalho, né? Ele n&o é ... ndo
tem uma acdo de uma pessoa especifica, por exemplo, que impede eu
discutir isto ... € muito mais amplo do que isto. E porque eles vao responder
a outras pessoas, depois, que vao responder a outras pessoas, que vao
responder ao estado, e 0 nosso estado tem politica sim que séo ... é ...
perigosas para pessoas LGBTs (E7).

Atividades interdisciplinares para discussao entre professores e alunos de tematicas
das varias diversidades, entre elas a LGBT, dentro das organizagdes e também nos
meios de recreagdo, sdo debatidas em escolas, conforme mencionado pelo E7

(bissexual, professor), que € da area da educacéo.

Portanto, notou-se que, mesmo ainda havendo uma lacuna entre o discurso e a
pratica, as empresas ainda estdo mais preocupadas em cumprir sua imagem social
(IRIGARAY; SARAIVA, 2009) e a maioria dos entrevistados acredita haver discursos
e praticas alinhadas sobre diversidade de maneira geral e, especificamente sobre
diversidade sexual, ainda sdo poucas as agdes em andamento, mas ja se percebe

avancos significativos.

Assim, os entrevistados se dividem quanto a percepcdo se ha ou ndo agdes de
inclusdo na empresa em que atuam, indicando que, mesmoaquelas
que as possuem e que estao alinhadas com o discurso sobre inclusdo da diversidade
sexual no trabalho, ainda nao sao vistas como 100% inclusivas, o que, para alguns

dos entrevistados, n&ao é possivel acontecer.

4.1.2 Nenhuma empresa vai estar 100% inclusa, mas se percebem avangos

Para o entrevistado E6 (gay, lider SAP) que trabalha na area de consultoria, ndo existe
empresa que seja totalmente diversa, nem totalmente inclusa, e que nenhuma
empresa vai estar 100% preparada.

(...) nenhuma empresa vai ser cem por cento diversa, nenhuma empresa vai

ser cem por cento inclusa. N6s vamos estar constantemente trabalhando para
sermos inclusivas e sermos diversas (...) Entdo ndo existe empresa cem por
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cento inclusa, a gente tem que dizer que a gente estd cem por cento
trabalhando para estar inclusa, entendeu? (...) Nunca vai estar cem por cento,
ela pode atrapalhar para um e ser benéfica para outro., entende? A gente nao
vai estar no padrao cem por cento, e por mais que seja a minha empresa, por
mais que eu adore trabalhar na minha empresa, nés nao somos perfeitos, ndo
vai ter e ndo vamos atingir a perfeigado, porque ela nao existe. A gente sempre
vai “estar melhorando” alguma coisa, procurando entender o que que deu
errado. (...) a gente tem que dizer que a gente esta cem por cento trabalhando
para estar inclusa (...) Entdo eu acho que é aquilo, nenhuma empresa vai estar
cem por cento preparada (...) (E6).
Suas falas contradizem a literatura nos estudos sobre a diversidade, onde os autores
Gongalves et. al. (2016), afirmam que é possivel encontrar diferentes conceitos sobre
diversidade a partir de uma dimensao mais ampla que se refere a todas as diferencgas
individuais entre as pessoas, considerando que os individuos tém caracteristicas e

valores que divergem um dos outros, entdo todas as empresas sao diversas.

Cada vez mais se vé presente a discussao acerca da inclusao da diversidade sexual
nas organizagées. O tema diversidade vem emergindo cada vez mais nas
organizagdes, visto que as empresas passaram a perceber a necessidade de novos
discursos e comportamentos para se destacarem em um mercado altamente
competitivo (SANTOS; SANTANA; ARRUDA, 2018). E um assunto que esta em alta e
o mercado esta cobrando que esteja em pauta nas organizagdes, conforme dito peloE3

(gay, desenvolvedor de software), mas com cuidado para néo o trazer “goela abaixo”.

(...) isto & muito tipo assim, um assunto que “ta” muito em alta agora, o

mercado mesmo “ta” cobrando, as pessoas “tao” cobrando, tipo assim, vocé
cuidar das pessoas que trabalham com vocé ... ndo s6 entdo ... isto € um
ponto muito sensivel, né? (...) de repente a gente comeca a falar sobre esses
temas, s6 que tem muita gente que quer trazer a situagao “goela abaixo”, e
ndo é assim que funciona (...) E3.

O entrevistado E1 (gay, analista financeiro) entende que existem avangos
consideraveis levando em conta que ha décadas atras era inconcebivel discutir
assuntos como diversidade sexual dentro das organizacdes. Percebe que os avangos
sdo a passos lentos, gradativos e graduais e tem muito para ser conquistado. Sua fala
vai ao encontro da teoria que cita que estas pautas vém ganhando for¢a nos ultimos
anos dentro das organizagdes, com avangos, ainda que lentos, através da area de

Gestdo de Pessoas, buscando atender esta nova demanda, com o objetivo de



66

gerenciar uma nova forga de trabalho, cada vez mais diversificada e heterogénea,
incorporando novas praticas dentro das empresas (MAIA 2018).
(...) existem avangos consideraveis nas organizagdes é s6 pelo fato “da”
pessoa discutir isto na empresa, ja € um avanco. Ha 30 anos h& 40 anos atras
era inimaginavel vocé discutir esta questdo “ta”? Entdo na minha opinido
essas mudancas elas sao muito graduais, lentas e graduais. Existe ai um
mundo para ser conquistado ainda, um espaco enorme, nao é facil. (...) “T6”
querendo dizer que é a passos lentos, esta questao, entendeu? (E1)
A E14 (lésbica, supervisora), enfatiza que estdo ocorrendo muitas mudangas nos
ultimos dez anos em relagao a inclusao da diversidade sexual, e que estas se devem
a midia, a televisdo, cada vez mais presentes.
(...)as coisas tém mudado, com a televisao, a midia mostrando, essas coisas,
as coisas tém mudado, mudou muito né? assim, de dez anos pra ca muita
coisa mudou. Mas eu ainda acho que tem um certo... sei la, um certo
“preconceitozinho” assim, ainda tem (E14).
Neste contexto a entrevistada E12 (Iésbica, gerente geral de banco) e a E14 (lésbica,
supervisora) destacam a necessidade de as organizagdes realizarem mudangas nas
praticas de gestdo, em todas as areas, fungdes e niveis hierarquicos para que a
inclusdo da diversidade sexual, de fato, possa ocorrer em toda estrutura. Para Alves,
Galeado-Silva (2004) isto se faz necessario, mas, sobretudo, € preciso ocorrer
mudangas na cultura da organizagédo para que a inclusdo possa ser disseminada e
praticada. O assunto sobre inclusdo da diversidade sexual € bem recente dentro da
empresa com mais de cem anos, onde o entrevistado E3 (gay, desenvolvedor de
software) trabalha. Ele cita que promoveu uma palestra recente onde ndo “levou a
marca da empresa”, e foi a primeira vez que o assunto comecgou a ser falado em

palestras. E uma mudanca bem contemporanea. A empresa esta se adaptando e

“cuidando do bem-estar das pessoas”, segundo ele.

(...) esta palestra que eu falei que eu dei dentro da minha empresa, inclusive,
foi a primeira vez na histéria da empresa, isto ja tem mais de cem anos, que
este assunto foi levado. E a gente inclusive ndo levou a marca da empresa,
tipo assim, a gente pegou o meu time e foi iniciativa do time e ndo usou a
identidade social da empresa, do tipo, entdo assim, foi a primeira vez que
comegou a ser falado... isso, na minha area que é tecnologia... Nos ultimos
anos, assim, € uma mudanca & bem recente mesmo (...) entdo assim, € uma
empresa que “ta” se adaptando, esta tipo assim, realmente esta cuidando do
bem-estar das pessoas (...) (E3).
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Em concordéncia com os demais entrevistados, E10 (gay, professor), entende que
apesar da evolugdo a passos lentos nesse sentido, as praticas de inclusdo da
diversidade sexual e de género dentro das organizagdes estdo evoluindo. Entende
que o preconceito e a discriminagao sao maiores quando o discurso diz respeito a
homossexualidade. Isto, talvez, porque o preconceito contra os homossexuais no
ambiente de trabalho se manifesta pela maior aceitagdo a crengas ético-morais (a
crenga de que os homossexuais comungam uma tendéncia para violar os tradicionais
valores das boas maneiras e da decéncia da moralidade), como elucidagdo da
natureza da homossexualidade (PEREIRA et al., 2017),

[...] quando a gente fala de questdes de homossexualidade, esse preconceito,
essa discriminacdo, essa exclusao, esse estigma ainda é maior. Acredito que
nesse momento ja hd um avango em relag&o a isso, mas € um avan¢o muito
pequeno, na minha concepgéao (E10).

Dessa forma, percebeu-se que as agdes de inclusédo a diversidade sexual podem ser
identificadas com avangos no que tange a tentativa de romper barreiras enfrentadas
pelos profissionais LGBTs, que sdo estigmatizados por uma sociedade onde ainda

prevalecem os padroes heteronormativos.

4.2 A interferéncia dos estigmas nas ag¢oes de inclusdo da diversidade sexual
nas empresas ou a falta delas, levando em consideragdo o estigmatizado em
condicao de desacreditado e desacreditavel

Antes de adentrar sobre as interferéncias dos estigmas, se faz necessario descrever
a percepgao do estigma por algum dos entrevistados LGBTs, que se confunde com
esteredtipos e com rotulagdo, como séo colocados pelo E1 (gay analista financeiro) e
pelo E10 (gay, professor). Acreditam que o estigma pode ser quebrado e até mesmo
melhorado. Isto vai de encontro com a teoria proposta por Goffman (1963), uma vez
que o estigma se refere a marca que o sujeito carrega, um atributo que esta pessoa
possui que o caracteriza como tal, por ser LGBT ja sofre do estigma que € o processo

da estigmatizagao.

Dessa forma, desenvolveu-se a Figura 1, com o intuito de apresentar a percepgao do

que os profissionais LGBTs entendem por estigma:
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Figura 1 — A percepcéo dos profissionais LGBTs sobre estigma
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Fonte: Elaborada pela autora a partir dos dados da pesquisa.

A partir da Figura 1 nota-se que o estigma ¢é algo negativo que deprecia a identidade
do individuo marginalizado, conforme apontado por Goffman (1963), que desagua em
preconceitos e discriminagdes (VERSIANI, 2019), e é algo real, inaceitavel e que
precisa acabar. Estes outros achados acabam indo ao encontro da literatura e
ressaltando a necessidade das organizagdes repensarem as gestdes das
diversidades, entendendo a diversidade os grupos que detém menor poder nas
relagbes (GILBERT; STEAD; IVANCEVICH, 1999), como é o caso dos LGBTs.

No ambiente de trabalho dos profissionais entrevistados viu-se que a maioria dos
entrevistados ndo esconde sua orientagdo sexual, conforme exemplificado pelo E1

(gay, analista financeiro):
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Direto e reto, falo natural. A empresa que estou atualmente é uma empresa
muito aberta a isto, muito aberta ndo sei, mas aberta a isto, entdo assim,
nunca escondi pausa ... converso abertamente sobre, fago comentarios sobre
outros meninos (pausa), normal (E1).

Assim como o E1, o E2 (gay, cientista de dados); o E3 (gay, desenvolvedor de
software); o E6 (gay, lider SAP); o E9 (gay, atendente); o E11 (gay, assistente de
marketing); a E12 (lésbica, gerente geral de banco); o E13 (gay, gerente
administrativo); a E14 (lésbica, supervisora); o E15 (bissexual, analista) também nao
“‘escondem” suas orientacdes sexuais, e levam “numa boa” esta questdo, na tentativa
de mostrar para as pessoas que ser homossexual, bissexual e transexual € algo

natural e “normal”.

Mesmo se assumido no ambiente de trabalho e se sentindo confortavel, o entrevistado
E6 (gay, lider SAP), entende que para grande parte das pessoas a exposi¢ao da
orientacdo sexual dentro do ambiente de trabalho assusta muito e traz enormes
consequéncias na vida destes profissionais. Sentem medo de revelar o que realmente
sdo com receio de sofrer retaliagdes, de nao crescer profissionalmente ou mesmo
serem demitidos. Esta percepg¢ao vai ao encontro da teoria que cita o profissional que
esconde sua orientagdo sexual, ou seja, aqueles que permanecem no “armario” que
apresentam baixos niveis psicologicos de satisfagdo na vida e bem-estar,
intensificando os riscos relacionados a saude, além de despenderem muita energia
em atividades focadas em esconder sua homossexualidade, em um esforgo de evitar
qualquer estigmatizacédo (HEBL; GRIFFITH, 2002).

Para o E11 (gay, assistente de marketing) sempre foi mais dificil esconder sua
orientacdo sexual, pois ele se considera com trejeitos afeminados, e em um primeiro
momento as pessoas “tém certeza” de que ele é gay. Logo, de acordo com Goffman
(1963), ele esta em condicdo de desacreditado, ou seja, os seus atributos séo
notorios, percebidos de imediato, sendo dificil esconder sua orientagdo sexual. Em

contrapartida, ele diz que nem sempre foi assim:

Eu nunca nem consegui porque é olhar “pra” mim e falar ‘é gay’. Mas quando
mais novo, sim. Quando mais novo, no primeiro emprego... a gente sempre
tem isso... dezesseis, dezessete anos, a gente sempre tem essa questao de
esconder, ndo s6 no trabalho, mas no dia a dia, em casa, isso sempre
acontece com todo mundo, por mais que “pra” alguns acontega pouco, eles
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se assumam rapidamente, mas sempre tem, a gente sempre precisa
esconder um pouco (E11).

Esta fala corrobora com a concepgao de Takacs (2016), em que os LGBTs em algum
momento da vida precisaram ocultar detalhes de sua vida privada para nao sofrer
preconceitos, discriminacdes, assédios etc. E comum a invengdo de parceiros de
sexos diferentes para os colegas de trabalho e evitar mencionar o parceiro quando é

do mesmo sexo em documentos oficiais em seu ambiente laboral.

Nao é facil manifestar sua orientagdo sexual perante a sociedade, mesmo
que ela seja bastante definida consigo mesmo, nao é facil demonstrar isto no
seu dia a dia, ter “essa orientagdo sexual bem aceita, assumida “pra” todo
mundo, mas ndo comenta, ndo conversa sobre isso, pra nao ter esse espago
dentro do ambiente de trabalho um pouco prejudicado (...)", muitas pessoas
insistem em dizer que é uma questao de escolha, a orientagdo sexual. (E11).

Além disso, o fato de em um determinando momento e uma determinada situacao
E11(gay, assistente de marketing) nao conseguir falar que era gay e tentar “esconder”
sua orientacao sexual, e até mesmo “esconder” a forma como se comportar para nao
dar “bandeira” no meio social vai ao encontro com o que Goffman (1963) diz sobre a
possibilidade de misturar entre estar em condicao de desacreditado e desacreditavel.
Isto acontece porque o processo de estigmatizagao ocorre de acordo com o ambiente

€ com O grupo social.

Além daqueles que dizem ndo esconder a orientacdo sexual, existe aquele que diz
que evita falar sobre isso no trabalho (E4, gay, analista) e aqueles que dizem que nao
€ uma questao de esconder, mas de so tornar publico para as pessoas mais proximas
(E7, bissexual, professor; E8, gay, gerente de banco; E15, bissexual, analista). Estas
pessoas estdo em condi¢cao de desacreditavel, isto €, o atributo ndo € imediatamente
visivel e, por isso, conseguem acobertar o estigma e manipular a identidade, deixando
visivel somente quando e para quem acharem necessario.
(...) algumas sim, algumas ndo. Nao é uma coisa publica, ndo tem um dialogo
para além do profissional, entdo nenhum tipo de preferéncia de nenhumas
das outras pessoas também é sabido no geral, mas algumas pessoas que eu
tenha um vinculo afetivo, e essas pessoas sabem (E7).
Os entrevistados E7 (bissexual, professor), E8 (gay, gerente de banco) e E15
(bissexual, analista), acreditam que tornar publico a orientagdo sexual no trabalho é

expor algo que pode impactar de alguma forma a sua carreira, uma vez que a
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homossexualidade ainda ¢é vista de forma preconceituosa. Neste contexto, conforme
Siqueira e Zauli-Fellows (2006), os LGBTs acabam sendo um dos mais discriminados
nas empresas por muitas vezes serem obrigados a esconder ou ocultar suas

identidades.

Eu tenho uma preocupacao muito grande com a minha carreira, entdo assim,
s6 da possibilidade disso me atrapalhar de alguma forma eu prefiro ndo me
expor (...) na outra empresa que eu trabalhava a gente viajou pra fora né?,
pra fazer uma obra em um outro pais, e ai quando foi me buscar, quem me
buscou foi meu namorado, e meu chefe “tava” comigo, e ai eu falei que era
meu primo, entdo assim... E umas coisas que vocé vai inventando e que nao
faz muito sentido, mas eu tenho esse pesar, esse medo disso influenciar de
alguma forma na minha carreira (E8, gay, gerente de banco).

Ja o E10 (gay, professor), trabalha em uma empresa militar e acredita que nunca vai

se sentir confortavel para falar sobre isto, visto que o ambiente neste tipo de empresa

€ normalmente homofdbico e preconceituoso.

E uma instituicdo militar, entdo eu ndo faco questdo nenhuma de me abrir, de
falar sobre minha orientagao sexual, porque eu entendo que eles podem ser
um pouco mais preconceituosos quanto a isso e eu ainda estou em estagio
probatério. Entdo eu ndo me sinto a vontade nem um pouco de falar sobre
isso com algumas pessoas, principalmente com aqueles militares. (E10).
Outra questdo que chamou atencgao foi o fato de os entrevistados que preferem nao
tornar publico a orientacdo sexual acreditarem que a capacidade profissional dos
LGBTs esta vinculada a orientagdo sexual. Eles acreditam que ha esteredtipos que
impactam negativamente a carreira quando as pessoas “descobrem” que s&o gays,

|ésbicas, bissexuais e, principalmente, transexuais.

Na percepcao do E7 (bissexual, professor) sé por ter esta orientacdo sexual, séo
julgados como irresponsaveis, promiscuos e “todo contato afetivo que vocé tem as
vezes uma relacdo de amizade que vocé vai ter fora do ambiente de trabalho,
independentemente do que seja, qualquer tipo de convite é lido como convite sexual”.
Para ele, este tipo de comportamento atrapalha o desenvolvimento, a construcédo de
lagos afetivos dentro do ambiente de trabalho. Entende também que, por diversas
vezes, sao rechacados de varias maneiras, principalmente em ambientes mais
conservadores, sendo considerados incapazes, irresponsaveis, ou seja, diminuidos

mesmo sem ter nenhum comportamento inadequado.
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Vale ressaltar que isto foi percebido por outros entrevistados que nao tém receio em
esconder a orientagdo sexual como citado por E6 (gay, lider SAP) e E15 (bissexual,
analista), porque acreditam que a pessoa néo consegue se desenvolver pessoalmente
e profissionalmente da mesma forma que uma pessoa hétero. Mesmo que isso ja
tenha mudado um pouco ainda é uma realidade em muitas organizagdes. O que para
a E12 (Iésbica, gerente geral de banco) isso € um absurdo, pois ser um excelente

profissional ndo tem nada a ver com a questao da orientagao sexual.

Na visdao da E16 (transexual, gerente de produtos), o que estd em jogo € sua
identidade de género e ndo sua orientagdo sexual, pelo fato de ser uma mulher trans

e gostar de homens.

[...] n3o é a minha orientagdo sexual que esta em jogo agora né?, porque é
mais a minha identidade de género, enquanto uma mulher trans né?. Como
orientagcado sexual, minha orientagdo sexual é heterossexual, sou mulher que
gosta de homens. Mas sim, ai com rela¢do a minha identidade de género sim,
isso é publico pra minha empresa (E16).

De acordo com a maioria dos respondentes da pesquisa, os estigmas atribuidos aos
LGBTs, promovem a discriminacao destes dentro do ambiente laboral, refletida nas
oportunidades de crescimento profissional, na perda de produtividade, na perda de
liberdade criativa, na incapacidade de produgdo de maneira adequada na sua
totalidade, ou mesmo colocando em xeque o profissionalismo daquele individuo.
Becker (1963) e Goffman (1963) utilizam a expressdo marginalizagao para remeter ao
processo social vivenciado pelos individuos, pertencendo ou ndo a grupos que vivem
a margem da sociedade. Isto €, pessoas ou grupos em condi¢des sociais inferiores,
“fora do padrao”, como sao estes profissionais LGBTs, que ndao sdo considerados

parte da sociedade, que séo estigmatizados.

Para o entrevistado E3 (gay, desenvolvedor de software) um dos impactos dos
estigmas € a perda da produtividade, problemas psicologicos como ansiedade e
depressao, pela dificuldade da concentracéo que esta marca provoca. A teoria diz que
uma vez internalizado, o estigma social atribuido aos LGBTs, da origem ao
preconceito sexual com comportamentos discriminatérios direcionados a estes grupos

de minorias sexuais. A natureza destas atitudes negativas, bem como sua



73

intensidade, pode variar, quando comparadas a prépria dimensdo sexual ou com

outras dimensdes que estdo associadas a preconceito (VILLAR et al., 2018).

(...) o primeiro que € muito 6bvio é a perda de produtividade, “né”? (...) Tratar
a diversidade a gente sabe que no fundo é algo visando mais produtividade,
mais lucro (...) fora isso, problemas psicolégicos mesmo, tipo assim
ansiedade, depresséo, entdo tudo isso fica ligado, a gente fica oito, nove, dez
horas, dependendo do seu trabalho até mais, é ... dentro da empresa. Vocé
nao poder ser vocé mesmo, vocé ter que ficar pisando em ovos, aquela coisa
desconfortavel, isso realmente pode ser um foco de ansiedade muito grande
e de perda de produtividade, por ndo se concentrar naquilo que deveria se
concentrar de verdade (E3).

A ES5 (lésbica, consultora), fala ndo s6 desta perda de produtividade e da liberdade de
criagao, devido a auto preocupacéao gerada dento do ambiente de trabalho. Além disto,
percebe-se a perda nos relacionamentos interpessoais, criando barreiras e
impactando o crescimento profissional dos profissionais LGBTs. A teoria ressalta que
a revelacdo da orientacdo sexual no ambiente laboral, pode influenciar de forma

negativa os relacionamentos funcionario-chefia, e minimizar as possibilidades de

promogao e crescimento na carreira (RABELO; NUNES, 2017).

(...), mas sim, esta perda de produtividade, segundo eu, acho que a gente
perde um pouco de liberdade diria de liberdade criativa, porque a gente ta tao
preocupado em nao .... ndo mostrar muito, que as vezes a gente até se
esconde demais, a gente perde por exemplo, se a gente vai dar uma sugestao
sobre um relatério, vocé evita de dar uma sugestéo as vezes, que é muito
colorida, uma coisa muito chamativa, assim, vocé evita, € meio inconsciente,
mas vocé evita. Acho que também, vocé perde um relacionamento
interpessoal na empresa, a partir do momento que vocé esconde uma parte
quemvocé € temuma barreira ai para desconectar com as outras pessoas
() vocé corre o risco de ter uma represalia, de sua carreira ser estagnada
um pouco, dependendo do seu gestor, do seu cliente, entdo vocé tem esses
problemas (E5).

Em concordancia com o entrevistado acima, além da perda da produtividade,
aspectos psicolégicos foram citados pelo pesquisado E10 (gay, professor), como fator
de sofrimento dentro da organizagdo. As praticas organizacionais que encurtam a
diferenca entre homossexuais e heterossexuais estédo relacionadas mais fortemente
ao clima psicolégico positivo do que aquelas praticas que acentuam a diferenca e
acrescentam que, empresas que incluem “orientagado sexual” em seus programas de
diversidade, podem ser associadas a clima mais favoravel a LGBTs (KOLLEN, 2016).
Outros aspectos que foram vislumbrados se referem ao impacto destes estigmas nos

aspectos sociais e psicoldgicos como o desencadeamento de ansiedade, depressao
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dos envolvidos, que vai ao encontro da obra de Goffman (1963) que analisa como sao
formados os estigmas (marca negativa que o sujeito carrega), e como estes estao
presentes nas relagdes sociais, bem como os tracos possiveis de comportamentos
subjetivos a volta dos “encontros mistos”, que é a maneira que o autor utiliza para se
referir as relagdes intersubjetivas entre os estigmatizados e aqueles considerados

“normais”.

Existem empregos tidos como mais afeminados que “aceitam” mais gays como a area
de enfermagem, conforme citado por E1 (gay, analista financeiro), diferentes daqueles
que sao historicamente e culturalmente reconhecidos como trabalhos masculinos,
onde o estigma pode influenciar de maneira mais visivel, como no caso do estigma
desacreditado, que € o que se percebe de imediato, conforme descrito por Goffman
(1963).

E uma coisa é vocé falar que vocé € um homem gay ai trabalhando no setor
de engenharia que € um setor historicamente de homens heteros ou vocé é
um profissional de enfermagem por exemplo. Entdo eu acho que existe um
estigma, eu acho que existe uma consequéncia, que séo discriminac¢des, s&o
formas “da” pessoa nao crescer como poderia, eu acredito assim (E1)

Ficou evidente nas falas dos entrevistados que o local e o tipo de trabalho contribuem
muito para que eles se sintam “a vontade” em falar sobre sua orientagdo sexual no
trabalho. Isto pode vir ao encontro do que é discutido sobre guetos profissionais, em
que ha tipos de trabalhos reconhecidamente para homens e outros para mulheres

(que seguem os padrdes heteronormativos).

Para os profissionais LGBTs entrevistados, a interferéncia destes estigmas na
inclusdo da diversidade dentro das organizagdes € muito maior, quando o estigma é
considerado como desacreditado (quando € notério, percebido de imediato) do que
quando o estigma é tido como desacreditavel (ndo € percebido de imediato). Em
ambas as condigdes, os estigmatizados sdo envolvidos numa espécie coletiva da
ordem social, sendo percebidos como desqualificadas para utilizar as oportunidades
disponiveis para seu crescimento pessoal e, sobretudo, profissional (GOFFMAN,

1963). Nos discursos dos tépicos a seguir, apresenta-se esta distingao.
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4.2.1 Parecer homossexual ou revelar a orientagao sexual no trabalho e a

manipulagao da identidade dos profissionais LGBTSs.

Para E2 (gay, cientista de dados) “Afinal, o que é parecer ser gay”? Para E6 (gay, lider
SAP), parecer gay, tem algum problema, é algo ruim? E9 (gay, atendente) completa
“Gay nao tem cara, vocé pode ser gay e ser do jeito que vocé quiser ser’. Foram
respostas de alguns dos entrevistados ao serem questionados sobre sua percepgéo
acerca destes esteredtipos atrelados aos homossexuais. Estes esteredtiposatribuidos
aos LGBTs, n&o sao vistos como um elogio. A forma como se apresentam,ou seja, a
maneira de se vestir, trejeitos e outras coisas ndo tém relagdo com a escolhadas

pessoas para se relacionarem sexualmente.

Tipo o que & parecer gay? E a coisa que eu falei, quanto mais vocé aproxima
da heteronormatividade é que vocé tem uma passibilidade, mas isto ndo é
uma coisa legal, isto ndo € um elogio, ndo é uma coisa a se falar com outra
pessoa (E2).

Assim, gay nao tem cara né?. Porque pode ser a pessoa, o estereotipo hétero
né, do jeito que &, mas a orientagdo sexual ndo é o que define a pessoa. Eu
acho errado essa fala, porque a pessoa pode ser gay e ser do jeito que ela
quiser, ser afeminado ou n&o (E9).

Parecer ou ndo gay pode ser discutido sob a otica de o estigmatizado estar em
condicdo de desacreditado ou desacreditavel, uma vez que o atributo pode ser visivel
imediatamente ou nao, interferindo assim nas acbes de inclusao da diversidade
sexual. Como exemplificado pelo E10 (gay, professor) que acredita que quando o
profissional LGBT esta em condi¢cao de desacreditado, ele estda mais susceptivel a
piadas e a comentarios ofensivos, qualquer tentativa de discurso ou a¢des de inclusao
podem nao ser eficazes. Por isso, a importancia da gestao da diversidade e do papel
dos profissionais de recursos humanos nas empresas (MACCALI et al., 2015), abrindo
espaco para o dialogo, propiciando a tolerancia e politizagdo de grupos minoritarios
(MAGALHAES; SARAIVA, 2018). O que ja foi dito anteriormente e que é perceptivel
na literatura conforme aponta IRIGARAY (2010), Marco et al. (2015), Versiani et al.
(2019), Souza et al. (2020), dentre outros.

Sobre as piadas por “parecer gay”’, foi algo constantemente falado pelos profissionais
LGBTs:
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(...) s6 que a gente acha que sao brincadeiras inofensivas, mas no fundo,
querendo ou nao, acaba machucando, principalmente aquelas pessoas que
sdo mais afeminadas, ou que tem os trejeitos ndo tdo heteronormativas.
Entdo hoje eu ndo concordo com esse tipo de afirmagao, embora no passado
eu ja tenha reproduzido esse tipo de frase (...), mas s6 porque ele nao fala
mais fino, ou porque ele ndo mexe muito a mao, ou porque ele nao rebola,
enfim... sé porque ele nao tem alguns trejeitos, ele € mais homem do que
quem € afeminado. (...) piadinhas homofdbicas no ambiente de trabalho
acabam excluindo, brincadeiras que aparentemente sao inofensivas, por
exemplo, ‘nossa, mas vocé nem parece gay! (...) preconceitos mais velados
e mais explicitos, eles acabam excluindo as pessoas nas organizagdes (E10).

Na perspectiva do entrevistado E11 (gay, assistente de marketing), se disserem a ele
gue nao se parece gay, se sente ofendido e diz “entdo eu vou ter que fazer alguma

coisa pra poder ser mais gay entdo”, tudo também vai depender do tom que a pessoa
usa, se de deboche ou de seriedade mesmo. Afinal, gay néo tem tipo fisico para se
parecer gay, completa ele. E para a E15 (bissexual, analista), “é apenas uma opg¢éao
sexual, eu ndo estou virando um homem?”, e enfatiza que vai continuar sendo mulher,

independentemente de ser vaidosa ou ndo.

Para E3 (gay, desenvolvedor de software) e E8 (gay, gerente de banco), quando se
trata do preconceito vivenciado por estes profissionais LGBTSs, o preconceito atribuido
aos mais afeminados ocorre dentro do proprio grupo LGBT, de, por exemplo, evitar de

conviver com gays mais afeminados, conforme podemos constatar.

No préprio meio LGBT tem machismo né? e em geral o gay nao afeminado
ele acaba sendo mais valorizado de alguma forma, como se fosse menos gay.
Eu vou ser sincero com vocé, eu ndo acho tao horrivel quando falam isso nao.
N&o deveria ser um elogio, mas sendo sincero com vocé, pela sociedade que
a gente tem, a gente fica meio ah... ndo sei. Eu trabalho pra n&o ter esse
pensamento, mas sendo bem sincero pra vocé ndo € uma coisaque me
ofende nao. Eu trabalho no sentido de que eu sei que é errado, eu sei que é
machismo e tal, mas ndo me ofende muito ndo (ES8).

Sao muitas as formas de preconceito vividas pelos profissionais LGBTs dentro das
organizagdes, acompanhado de uma dificuldade histérica conforme descrito por E1
(gay, analista financeiro). Para E13 (gay, gerente administrativo) existem brincadeiras
infelizes principalmente quando se esta com uma pessoa muito heteronormativa. A
tentativa de inferiorizagcéo destes, tanto intelectual como profissionalmente, ou seja, é
um preconceito de ter um “olhar diferente” para estes profissionais. Isto vai ao

encontro dos estudos de Versiani et al. (2019), ao afirmarem que os LGBTs
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estigmatizados se utilizam do humor, levando na brincadeira ou por meio de deslizes
intencionais, como maneira estratégica de “tampar um pouco a fumaga” em
circunstancias tensas ou conflituosas, como piadas e brincadeiras sofridas no

ambiente de trabalho.

E por estes motivos que, quando o estigmatizado esta em condicdo de desacreditavel,
ele consegue manipular sua identidade, escondendo ou acobertando o seu estigma,
para que o “‘normal” ndo tenha conhecimento do seu atributo depreciativo, néo

precisando lidar com as piadas e brincadeiras no ambiente de trabalho.

Os profissionais LGBTs ao serem indagados se ja sofreram, presenciaram ou ficaram
sabendo de pessoas dentro de suas organizagoes, de situagdes de preconceitos ou
de exclusdo, os profissionais entrevistados na maioria deles, disseram que nao
sofreram, ndo presenciaram ou ficaram sabendo. Foram citadas ocorréncias em
relacédo ao emprego anterior como dito por E2 (gay, cientista de dados), de situagdes
de presenca de piadinhas homofdbicas de forma velada ou nao, citado também pelo
participante da pesquisa E10 (gay, professor) que ja foi também constrangido por

piadas homofdbicas.

Estes dados sao corroborados nos estudos de Marco et al. (2015), onde relatam que
no contexto brasileiro, brincadeiras maldosas, homofobia, intolerancia e até violéncia
fisica estdo ainda muito presentes na existéncia dos LGBT, tanto na vida social, como
no ambiente de trabalho. A discriminacdo baseada na orientacdo sexual € muito
habitual no ambiente de trabalho (MARCO et al., 2015).

Isto foi em outra empresa tipo, como eu trabalho na area de tecnologia todo
mundo que é gay necessariamente tem que ser designer... é ... e isto vira
piadinha..., ai vocé passa ... ah! “é o designer’ ... quando as pessoas
comecam a falar, mas é uma forma de falar é o veadinho de uma forma
velada. Tem estes casos de homofobia mais velada, assim, eu enxergo
algumas coisas, uma pessoa ou outra faz uma piadinha, faz uma coisa, fala
que a pessoa ¢é diferente, ndo € uma coisa propriamente dita, escancarada
(E2).

Ja fui constrangido por piadinhas homofobicas, ja fui constrangido por ‘ah,
gayzinho, bichinha’, que a gente sabe que a entonacgao pode afetar, pode ser
prejudicial “pra” gente né. Entdo... ndo sofri uma discriminacdo de ser
mandado embora por ser gay, mas ja escutei piadinhas que me constrangeu
em determinados momentos (E10).
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O E10 (gay, professor), ao mesmo tempo em que afirma ter sido constrangido por
piadas homofdbicas, pontua que no passado ele ndo passava por isto, pois tentava
apresentar um padrdo mais heteronormativo. Aqui se registra mais um exemplo da
manipulagao da identidade proposta por Goffman (1963), onde o estigmatizadoprecisa
transitar entre a condicdo de desacreditavel e desacreditado. A medida que o
estigmatizado deixa transparecer seu atributo negativo ao outro, seja por meio da
comunicacao falada ou comportamental, as relacdes se modificam e isso acarreta ao

estigmatizado a discriminac&o e o preconceito, ainda que de maneira velada.

No emprego atual da E12 (lésbica, gerente geral de banco), citou o caso de uma
pessoa ndo conseguia ficar no emprego e saiu, pois, se encontrava em condigao de
desacreditado (que é o estigma notério) de acordo com Goffman (1963), que sao os

profissionais mais estigmatizados.

Ele até ndo aguentou, ele saiu do banco. Ele... era muito essa questdo do
estereotipo que a gente ta falando, ele era muito fechadissimo, como a gente
fala assim, ele era muito gay né?, e gravata cor de rosa, ele passava até brilho
na boca, passava esmalte... esmalte assim, clarinho, tipo rosinha, ndo era
nem base, né... e o pessoal falava, pessoal “chacotava” mesmo né?... camisa
cor de rosa, gravata cor de rosa, todo “combinadinho”, cabelo penteadinho...
entdo ele ndo aguentou, ele saiu do banco. (...) entdo ele acabou saindo
mesmo do banco e montou o saldo “pra” ele. Mas é bonito, lindo, mas ele
sofreu muito nessa época. (...) piadinha sempre tem né? Piadinhas ndo tem
jeito, sempre tem. As vezes ndo comigo diretamente, mas a gente sabe que
rola né?. Porque assim, independente da minha opgao, eu sempre fui muito
firme (...) até porque, eu criei meu filho sozinha né? entdo eu tinha que ser
muito forte na minha vida (...) teve um que falou assim “ela bate o pau na
mesa”, 6 pra vocé ver como é a brincadeira “né”? Ai eu falei ‘ndo, eu bato a
m&o na mesa’ — e eu vou de unha vermelha — e eu falo “6”, bato mesmo a
mao na mesa, e fecho negdécio, mais que “océs” ... ai a gente leva né? nesse
lado (E12).

A entrevistada E5 (lésbica, consultora), também contou um outro caso em que viu em
uma rede social, uma profissional LGBT demitida quando seu gestor descobriu sua

orientacdo sexual. Era negados a ela trabalhos importantes, negava-se a ela o

crescimento na carreira. Acabou tendo que pedir para sair da empresa que trabalhava.

(...) eu vi no Linkedin de uma menina falando de uma outra empresa, que ela
foi mandada embora porque o gerente dela, descobriu, € 0 que eu estava
falando ... ela pegou um gerente de cabeca fechada, ai ele descobriu, ai ele
negava todas as promog¢des, nhegava trabalhos mais importantes para ela, ela
acabou tendo que pedir para sair, porque néo tinha carreira ali mais (E5)
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O entrevistado E11 (gay, assistente de marketing), entende que este tipo de situagdes
constrangedoras de preconceito e discriminagdo ndo séo situagdes muito sofridas
para ele, por ndo dar importancia ou se posicionar diante de certas situacoes, e tem
uma autoafirmagdo bem sdlida, mas para Goffman (1963) a pessoa que sofre do

estigma vai carregar isto para sempre, nunca vai estar cem por cento tranquilo.

(...) toda empresa tem, vai ter um outro que vai torcer o nariz, que vai falar
“ai” eu n&o quero trabalhar com ele porque ele é gay, porque € veado, porque
aquilo outro (pausa). Com certeza dentro da minha empresa tem também, sé
que pelo fato de eu me fazer presente, pelo fato de eu colocar a minha opinido
sempre a frente, isso acaba ndo me afetando porque as vezes eu nem
percebo o nariz que ele ta torcendo pra mim, ou se eu percebo o nariz que
ele t4 torcendo pra mim eu relevo, pra mim ndo importa, e eu passo por cima
(...) por eu ter a minha autoafirmagéo bem forte, e de certa forma a minha
autoestima um pouco alta, algumas coisas eu nao percebo. Entdo alguns tipos
de exclusdo, de alguns tipos, algumas pessoas... porque 0 modo de vida daquela
pessoa, 0 modo de pensar, 0 modo de falar daquela pessoa é tao contrario
ao meu, é tdo diferente do meu, que aquela pessoa se torna insignificante,
ela acaba se tornando indiferente pra mim, entdo se vier algumtipo de
exclusao, algum tipo de preconceito dessa pessoa eu acabo nao percebendo
(E11).

Situagdes que levam ao sentimento de exclusdo foram mencionadas pelo entrevistado
E6 (gay, lider SAP). Afirma que a equipe no seu ambiente de trabalho era formada na
maioria por homens héteros que o excluia de happy hour por exemplo, porque o0s
temas abordados eram sobre futebol, e ele particularmente nao tinha afinidade alguma

com este tema.

(...) eu estava trabalhando numa equipe onde eu tinha uma maioria,
“majoritaria” de homens héteros. Onde os assuntos e temas abordados era
futebol, é que eu ndo tenho muito entrosamento, né? Até porque existe muito
LGBT que joga futebol e € muito bom, mas eu, particularmente ndo. Entao
assim, eu nao tinha tanto contato, entdo eles sempre gostavam de reunir a
galera toda do servigo numa sexta, num happy hour, e raramente eles me
chamavam (E6).

Para os respondentes E2 (gay, cientista de dados), E3 (gay, desenvolvedor de
software) e E4 (gay, analista), as consequéncias sdo mais severas, conforme
apontado por Goffman (1963), quando o estigma do individuo é notdrio, o que o autor
atribui a condi¢cao de desacreditado, ou seja, € percebido imediatamente, colocando
em risco as oportunidades de crescimento, a questdo da empregabilidade,
oportunidade de assumir cargos de lideranga, ndo dar conta do trabalho em si e por

consequéncia, a renda comprometida.
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. na hora de ser promovido ou de alguma coisa, eu ndo acho que as
oportunidades de subir sdo iguais, principalmente se vocé for um
homossexual menos heteronormativo, eu acho que vocé tem muito mais
estigmas e muito mais barreiras para quebrar no seu trabalho, vocé tem que
provar muito mais o seu valor para ter alguma coisa (....) primeiro a
oportunidade de empregabilidade né? porque como eu ja falei se vocé é uma
pessoa menos heteronormativa € se vocé tiver por exemplo um cabelo azul,
rosa, nao é todo segmento de empresa que iria te contratar (...) entao
primeiro, a gente olha a inser¢do no mercado de trabalho, ja € um grande
problema, ai tem toda esta questdo de subir, o que que vai fazer, e até
questdes salariais, porque se a gente tem menos oportunidades de subir,
acaba que nossa renda é mais comprometida (...) (E2).

(...) se chega alguém la muito estereotipado, o pessoal vai ter uma resisténcia
muito grande, assim como por exemplo uma pessoa tatuada talvez no
pescogo, vai ter resisténcia para o cargo x. A gente precisa realmente
desconstruir isso (E3).

(...) perda de oportunidade, muitas das vezes, por que igual este exemplo que
eu dei, né? De a gente as vezes nao ser tao proximo de algumas pessoas da
equipe, a gente perde a oportunidade de desenvolver muitas vezes, né?
Porque as vezes um trabalho que seria ser feito em equipe, ali junto com a
gente, a pessoa nao sente a vontade de conversas, porque ndao sabe nem
como lidar, entdo a gente perde a oportunidade de crescer ali, e também com
este crescimento menor a gente acaba sendo menos considerado para as
vezes assumir um cargo de lideranga, né? principalmente se for umaliderancga
mais estratégica (E4).

O entrevistado E9 (gay, atendente), sentiu na pele o preconceito ao ser considerado
incapaz em relagao a executar um trabalho muito pesado, apenas pela sua condigao

de desacreditado, conforme descrito por Goffman (1963).

(...) eu ja sofri preconceito por ser gay e afeminado né? Que eles ja olham
assim ‘ah, ndo vai dar conta do servico’ ou eles jogam algum tipo de
discriminagao também. Teve até uma entrevista que eu fui, acho que foi pra
loja xxxx, na época — tem muitos anos — era pra trabalhar no estoque, e a
entrevistadora ela... eu senti que ela “tava” com certo preconceito, e ela
perguntava sempre se eu ia dar conta do servigo, que era muito pesado (...)
(E9).

Os entrevistados E8 (gay, gerente de banco) e E12 (Iésbica, gerente geral de banco),
entendem que a forma de se apresentar, ou seja, se o profissional esta na condigédo

de desacreditado (notério), faz toda a diferenga na sua contratagao.

(...) Com certeza impacta, se a pessoa... Eu acho que é mais uma vez o
machismo “né”? Que acha que “ah” ... se € afeminado ai “t4” mais pro
feminino ali, ai j& um machismo de achar que mulher as vezes nao vai ser
capaz de lidar com alguma coisa, mais, enfim... Eu acho que impacta
negativamente quando a pessoa é afeminada, comparada ao ndo afeminado
(ES).

(...) uma entrevista de emprego, por exemplo, chega um rapaz que é
totalmente assim... que ele é travesti, vamos colocar dessa forma... ou entao
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uma menina que é totalmente masculinizada... Claro que vai ter... Seria, como

que eu falo... Claro que vai ter um preconceito sim pra inserir essa pessoa

dentro da empresa, né? (E12).
Pessoas que sdo mais efeminadas em ambientes cujo machismo € predominante, em
que a orientagao sexual é considerada fator de contratagao, o impacto € mais negativo
ainda na vida destas pessoas. Pessoas trans foram citadas pelos respondentes E6
(gay, lider SAP), E13 (gay, gerente administrativo) e E16 (transexual, gerente de
produtos), que entendem que sofrem mais dificuldades em seu ambiente de trabalho.
Para Souza et al. (2020), o avaliador de funcionarios para ingressar em uma
organizacao pode influenciar, impedindo a contratagdao deste publico, dependendo
dos preconceitos que carrega ou mesmo por apenas estar acatando ordens, visto que
algumas organizagbes ndo desejam que sua marca e sua empresa se vinculem a

imagem de uma pessoa LGBT.

(...) um pouquinho mais afeminado, assim, com uma voz diferente, com o que
eles acham diferentes, “né”? O jeito de vestir, pessoas travestis e transexuais
que ndo sao cis géneros, que geralmente ficam exposto € ... na maior parte
das vezes o visual? Eles tendem a ter um preconceito, “né”? (E6)

(...) eu ainda vejo que pessoas que sdo muito afeminadas, transexuais,
travestis mesmo né, esse publico especifico ele sofre ainda um impacto
maior. Entdo a sociedade pra eles, tanto o mercado de trabalho, quanto tudo
é mais dificil (...) (E13).

Eu acho que se um homem gay branco, que ndo é afeminado, ele ta
competindo numa vaga de emprego com uma mulher trans, ou com um
homem gay preto afeminado, estdo no mesmo posto diante de uma empresa
que discrimina né, que considera isso como fator de contratagdo, é fato que
o homem gay branco é o que vai conseguir essa vaga. Entdo eu acho que
tém esses termdmetros até na hora da empresa decidir ou ndo contratar uma
pessoa LGBT. (E16).

Nestas falas pode-se perceber que a forma de se vestir, de se comportar, de se
comunicar dos profissionais LBGTs interfere diretamente na insercdo destes no
mercado de trabalho, principalmente se tiverem um comportamento mais afeminado

e estiver disputando um tipo de trabalho reconhecido historicamente como masculino.

Na fala do E16 (transexual, gerente de produtos), € possivel notar os diferentes niveis
de estigmas existentes quanto a insercdo e inclusao da diversidade sexual. Por
exemplo, se o transexual for negro sera mais estigmatizado e sofrera mais
preconceitos e discriminagdes do que o transexual branco. Este € um dado importante

e as organizagdes precisam estar atentas no momento de desenvolver suas agdes de



82

inclusdo, propiciando que toda e qualquer diversidade deva participar de forma
igualitaria das promogdes de cargos ofertados pela empresa. (CORRTEZ et al., 2019).

Quanto a parecer gay no ambiente de trabalho, ou seja, o individuo descrito como
desacreditado, percebe-se alguma evolugao nesse sentido, como descrito por E4
(gay, analista), conforme citado por Goffman (1963). Esta mudancga percebida ocorre
a passos lentos, por mais que as organizagdes venham se esforgando para que essas
mudancas se tornem mais efetivas.
(...), ainda existe muito a questdo da aparéncia, “né”? Por mais que as
empresas tenham tentado se livrar disto, a gente vé que isso de fato é ...
existe. Quando eu entrei eles me falaram primeiramente, nossa se realmente
fosse alguns meses atras, vocé ndo entrava ndo. Porque mudou isto tem dois

anos. Porque mudou tem pouco tempo. (rindo) ... tipo o pessoal mais
jeitosinho assim, ndo costumava entrar ndo. (E4).

Em contrapartida, mesmo com alguns avangos na empresa do E2 (gay, cientista de
dados) ele diz que para o gay ser aceito é preciso estar nos moldes do comportamento

heteronormativo:

Eu acredito eles aceitam, criam programas de diversidade, mas desde que
vocé esteja naquela caixinha heteronormativa, entdo a gente quer incluir
LGBTSs, eu posso ter, posso ser gay, posso levar meu namorado, mas eu nao
posso ser um LGBT extremamente afeminado (E2)
Outro ponto levantado pelos entrevistados é parecer ou ndo gay faz ser mais ou
menos capacitado. O E10 (gay, professor) cita um profissional LGBT muito
competente, excelente profissional, que foi discriminado varias vezes, perdendo

oportunidade de trabalho pelo fato de ter revelado que era gay:

Eu morei por um tempo, durante um tempo, com um rapaz que ele fazia
Engenharia de Minas, e ele era muito competente, muito inteligente, e ele
passava por varias discriminagdes no ambiente de trabalho, nos processos
seletivos, por ele ser mais afeminado realmente (E10).

Na mesma linha, a E14 (lésbica, supervisora), cita um amigo que € um profissional
exemplar, mas diz que, por ser muito afeminado, também foi prejudicado. Muitas
vezes é necessario que ele manipule sua identidade para conseguir emprego ou se

manter nele.

Eu tenho um amigo que ele é homossexual também, excelente profissional,
um excelente profissional, mas ele é muito afeminado. Entdo assim, &€ muito
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dificil pra ele conseguir emprego, e ele € muito bom profissional, muito bom.
Entdo assim, as vezes ele tem que mudar o jeito dele, deixar de ser ele, pra
ele poder conseguir um emprego. O impacto é muito grande (E14).

Quando o LGBT se apresenta na circunstancia em que o estigma nao é visivel, o
desacreditavel pode inicialmente, ter uma relagdo dentro da regularidade, até o
momento em que o estigma fique visivel para o outro. Neste instante, esteredtipos séo
acentuados e se instala uma relagao de inseguranga, na interagao social (GOFFMAN,
1963), muitas vezes estes profissionais se sentem forcados a manipular sua
identidade dentro do ambiente de trabalho, “a ndo ser que vocé seja completamente
heteronormativo, por que ai isso para de ser uma questao, porque vocé esconde sua

orientacao sexual no trabalho” diz o E2 (gay, cientista de dados).

Ao ter que esconder a orientagdo sexual, os LGBTs acabam silenciando, mentindo,
trazendo inseguranga, e o pesquisado E1(gay, analista financeiro) diz que em
ambientes de empresas mais tradicionais e familiares ndo se sentia confortavel em
revelar sua orientacao sexual, e o E3 (gay, desenvolvedor de software) por medo do

ambiente homofébico em sua familia, teve que silenciar.

Eu ja tive que silenciar, eu tive uma experiéncia em uma empresa que eu
fiquei s6 dois meses e porque realmente eu nao me identifiquei com a cultura
da empresa, € uma empresa familiar, muito tradicional, é ... que eu ndo me
senti confortavel tocar no assunto. Entdo eu ndo negava porque nao foi me
perguntado também, mas eu silenciava. (E1).
Para o E4 (gay, analista), em ambientes homofdbicos, machistas e de empresas do
ramo de engenharia, que é um ambiente mais heteronormativo, € mais comum esta
manipulacao da identidade ou mesmo o silenciamento dela, conforme também citado
pelos entrevistados E9 (gay, atendente) e E10 (gay, professor). Para Goffman (1963),
o estigmatizado ele € ou ndo é. Ele estda em condigdo de desacreditado ou
desacreditavel, e isto pode mudar, no momento em que se relaciona com o meio, ele
sofre influéncias para que esteja em condi¢cdes de desacreditado ou desacreditavel.
Esta interacao vai fazer com que ele mude ou nao a sua condigcao, ou seja, manipule

a sua identidade.

Quando eu trabalhava no setor da engenharia mesmo, né? Que eu fiz estagio
em uma empresa, era um publico que era voltado para engenharia, e ouvia
claramente que nao tinha espaco ali, para eu falar nada (...) La eu evitei super
comentar sobre ... eu ndo falava nada ndo. Eu ficava na minha. (E4).
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(...) eu trabalhei uma vez numa seguradora, la no centro, e la os donos eram
muito machistas né?, e assim, a gente ndo podia falar abertamente do
assunto que tinha todo esse estigma e tudo mais. Entdo eu tive que esconder
sim (E9).

Diversas vezes. Principalmente em ambientes em que eu ndo me sentia
confortavel, ou em ambientes que eu via que tinha piadinha machista,
piadinha homofdbica, ou que eu poderia sofrer alguma retaliagédo, entdo eu ja
escondi sim minha orientagdo sexual. Entdo existe isso né?, de gays, por
exemplo, que tdo mais dentro do padrdo que é consideravelmente mais aceito
dentro da sociedade, que sdo mais heteronormativos, ou que escondem a
sua homossexualidade, e isso favorece a permanéncia dele nas
organizacgoes. (E10).

Na percepc¢ao dos profissionais LGBTs E8 (gay, gerente de banco) e E12 (lésbica,
gerente geral de banco), percebe-se que € comum a manipulagdo da identidade
sexual. Estes dois respondentes da pesquisa, que sdo da mesma area, tém esta

percepgao.

A gente fica mais fechado também, por exemplo, essa questéo de sei la... ah,
vai ter um jantar na casa de um chefe, casais heterossexuais levariam o
€sposo ou sei la, nesse caso eu nao levo assim, vai s6 eu e se me perguntam
eu falo ‘ndo, solteiro, moro sozinho’, quando na verdade eu moro com meu
namorado. Entdo assim, a gente tem que ficar criando caminhos pra nao ter
que ser confrontado com isso e acaba mentindo de alguma forma, se
escondendo de alguma forma. Entdo assim, traz inseguranga, traz uma
dorzinha de cabecga né, que vocé tem que ficar pensando em como fugir
desse tipo de situagao (E8).

(...) falam assim ‘nossa senhora uma gerente mulher que vai assumir a
agéncia’. Segundo ‘nossa’... eles falam assim né?, segundo ‘nossa, além de
mulher é sapatdo’, né?, tem essa palavra que eu acho horrivel, ndo gosto
mesmo, ela é bem grosseira né?. E a questdo do meu filho que foi comigo
né, escola, imagina... “ald” a mée do Pedro é gerente do banco, é sapatao’,
“né?”, entdo assim... eu tive que tipo esconder mesmo(...) (E12).

Outras questdes que interferem na ocultagdo da orientagdo sexual acontecem em
situagbes de donos de empresa que sao evangélicos e preconceituosos como no
relato da E14 (lésbica, supervisora), e também onde na gestdo da empresa, existem
pessoas que entendem que a orientacado sexual € uma fase, cobrando uma mudanca

de comportamento do profissional. Com isto a E15 (bissexual, analista) escondia sua

orientacao sexual, com medo de retaliagdes.

(...) a dona da escola é evangélica né?, € uma pastora evangélica e ela tinha
muito preconceito assim né?. Ela nao falava, ela falava que nao tinha, mas
vocé via o preconceito nela, no jeito de falar, nas coisas que né?... Entdo
assim, nao s6 com a orientagcao sexual, mas com religido também (...) Entdo
assim, eles tém muito preconceito sabe, muito preconceito, muito (E14).
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(...) eu senti muita dificuldade em expor no trabalho por ser uma empresa
familiar, e uma empresa muito de cabega fechada (...) quanto essas
questdes, apesar de eu ter uma amizade também muito grande com o dono
da empresa, ele era uma pessoa extremamente preconceituosa (...) e até hoje
ele me fala ‘vocé vai parar de ficar com mulher? Que isso ai é fase’. Entdo
assim, nessa época eu sofria muito porque eu achava que se eu falasse eu
sofreria penalidades, perseguigcdo dentro da empresa, em questdes
profissionais (E15).

O entrevistado E2 (gay, cientista de dados) se encaixa no padrao heteronormativo da
empresa formal em que trabalha, mas entende que uma pessoa que seja também

homossexual e seu estigma seja mais notério, na condicdo de desacreditado,

conforme dito por Goffman (1963), n&o teria a mesma oportunidade.

Eu trabalho em uma empresa extremamente formal, entdo eu me encaixo no
padrdo, eu consigo fazer isto, mas eu enxergo que outra pessoa téo
qualificada como, ndo entraria naquele ambiente de trabalho por questdes de
aparéncia e pode ser que estas questdes de aparéncia possam estar ligadas
a questdes de género. Eu ndo enxergo nenhuma pessoa em meu ambiente
de trabalho, uma pessoa trans ou uma pessoa travesti, ndo enxergo um
homem trans trabalhando ali, porque manter esta aparéncia heteronormativa
€ importante ... (E2).

Na percepcéao do entrevistado E4 (gay, analista), ter uma postura mais masculina, ser
mais contido, resulta uma aceitacdo melhor dentro do ambiente de trabalho. A
importancia da manipulagdo da imagem nestes ambientes para melhor aceitagéo foi
mencionada pelo E9 (gay, atendente), e, se encaixar no padrdo da

heteronormatividade e ser mais discreto, influencia diretamente as oportunidades

dentro das organizagdes como mostrado por E10 (gay, professor).

(...) tipo assim, ninguém tem duivida e aquelas pessoas que sdo mais
contidas, as vezes s6 ali, realmente o chefe e os colegas de trabalho mais
préximos que acabam sabendo, por esta questdo de comentario e tudo né?
E, mas ninguém mais sabe, entdo esta questdo deste estigma, perde né?
Entdo eu acredito que sim né, faz esta diferenca sim. (E4)

em relacdo a alguém que ndo é afeminado. Ele vai ter que (pausa) em
algumas empresas “né”? que esconder isso, se a empresa nao aceitar (...)
(E9).

O que favorece a inclusédo é quando o gay, por exemplo, se comporta de uma
forma mais heteronormativa pra ser aceito pela empresa (E10).

A respondente E12 (lésbica, gerente geral de banco) acredita que, se tivesse
aparéncia masculinizada, ndo teria ascensao profissional conforme vivenciado por ela,
por se encaixar nos padroes heteronormativos. Por conta disto, € dificultada a inclusao

do estigmatizado na sociedade, especialmente por dispor de atributos dissemelhantes
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as pessoas que vivem nos padrdes impostos pela sociedade, que séo os tidos como
“normais” (GOFFMAN, 1963).
Eu vou te falar uma coisa, eu ndo acredito que se eu fosse uma mulher
masculinizada eu conseguiria chegar na quarta agéncia que eu peguei —
peguei pequeno porte, médio porte, até mega porte (pausa) sabe como
assim... ndo tem como. Eu, as pessoas sabem, mas eu tenho uma postura

assim de firmeza, ao mesmo tempo eu ndo sou masculinizada né, enfim, é
isso (E12).

Diante do que foi exposto observa-se que parecer homossexual e revelar a orientacéo
sexual traz angustias para alguns profissionais LGBTs, enquanto outros tentam
entender isto como algo natural, mesmo percebendo que nao ser natural para a
sociedade. A manipulagdo da identidade € algo que esta presente no cotidiano dos
profissionais LGBTs mesmo que de maneira inconsciente, pois em algum momento
eles irdo se deparar com situacdes ou pessoas em que preferem “esconder” ou
“acobertar” informacgdes sobre sua orientagcao sexual para evitar passar pelo processo

de estigmatizagdo, mesmo aqueles que estdo em condi¢cdo de desacreditavel.

4.3 Acoes de inclusado da diversidade sexual importantes no ambiente de
trabalho

Todos os participantes da pesquisa percebem a importancia das agoes de inclusao da
diversidade sexual dentro do ambiente das empresas em que trabalham. As
organizagdes precisam se preparar para lidar com as diversidades, sendo capazes de
reconsiderar condutas organizacionais, inclusive propor cédigos de ética com o
objetivo de criar uma cultura organizacional aberta para a diversificacdo da forca de
trabalho, compreendendo a inclusdo do publico LGBT (MOURA; NASCIMENTO,
2020). A seguir descreve-se a importancia do discurso e da pratica dentro das
organizagdes, abordando temas como conscientizagédo, o respeito e a punigao, que

emergiram dos dados coletados no presente estudo.
4.3.1 Por que é importante falar e agir sobre isso?
A entrevistada E8 (gerente de banco) aponta que a¢des de conscientizagdo deveriam

existir dentro das organizagdes, para prevenir e impedir qualquer tipo de brincadeira

homofdbica. Isto representaria, na sua visao, um importante comeco. Neste contexto,
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os profissionais LGBT tém dificuldade em pleitear seus direitos igualitarios, por conta
do preconceito que os colocam em posi¢cdes diferentes, sendo uma constante as
atitudes homofébicas nas empresas (BADGETT, 1997).

eu acho que seria interessante ter pelo menos um pontapé inicial ali de
conscientizagdo, e de conversar e de cortar qualquer tipo de brincadeira
homofébica, é nesse sentido (E8).

Em concordancia com E8 (gay, gerente de banco), o profissional E10 (gay, professor)
entende que as organizagdes deveriam sair do discurso e promover mais politicas e
praticas no cotidiano das empresas e “aquelas que nao se pronunciam deveriam,
inicialmente, ter um discurso a favor da inclusdo e da diversidade nas organizagdes”.
Na percepgao do entrevistado E3 (gay, desenvolvedor de software), € importante
trazer para o dia a dia das empresas a diversidade sexual, ndo s6 pensando nos
ganhos em relagdo as empresas de produtividade e lucratividade, pois segundo ele,
pessoas motivadas produzem mais, como também pensando na satisfagdo dos
individuos. O ganho é reciproco. Segundo Santos; Santana e Arruda (2018), a
inclusao da diversidade ocorre para que as organizagdes se tornem mais inovadoras,
preparadas para produzir bens uteis e ao mesmo tempo, manter seus colaboradores
incluidos, motivados e realizados. Neste ambito, os profissionais LGBT tém
dificuldade em pleitear seus direitos igualitarios, por conta do preconceito que os
colocam em posicoes diferentes, sendo uma constante as atitudes homofdbicas nas
empresas (BADGETT, 1997).

Entdo, é ... a gente realmente trazer isso para o dia a dia, pensando no bem-
estar das pessoas e naturalmente pensando no aumento do desempenho ...
que as pessoas felizes produzem mais, as empresas lucram mais, tipo assim,
€ um ganha, ganha, tremendo (E3).
Outro ponto ressaltado pelo entrevistado E4 (gay, analista), € como a inclusdo em
ambiente diverso faz com que as pessoas tenham maior liberdade de se expressar,
contribuindo com ideias importantes com grande proveito para a organizacgéo.
Entende também que este ambiente incluso, ativa a mente das pessoas para o
surgimento de novas ideias, o que muitas vezes n&o ocorre, por conta deste meio ndo

ser acolhedor.

(...) 14 eu sentia muito mais liberdade para dar opinides, muito mais liberdade
para levar as coisas conforme eu achava que deveria ser ... sabe? E assim,
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eu acho que isto faz muito bem para a empresa, porque as vezes muitas
ideias, elas ficam presas porque a pessoa nio sente liberdade... se eu falar
isto sera que vao desconfiar de alguma coisa? Sera que alguém vai pensar
alguma coisa, né? Quando a gente esta em um ambiente que a gente € muito,
muito liberto, aquilo até acho que ativa mais a mente, para vocé pensar coisas
mais fora da caixa, mais expansiva, sabe? (E4)
Outro aspecto relevante, conforme relatado pelos profissionais ES (lésbica,
consultora), se refere a esta inclusdo da diversidade sexual deve ser tratada de
maneira natural, desde os cargos mais altos da piramide até com os demais colegas
de trabalho, para que a disseminagao desta cultura ocorra de maneira geral, e eles se
sintam a vontade para conversar inclusive sobre assuntos de cunho sexual, e que este
dialogo ocorra entre todos os niveis hierarquicos. Esta percepg¢ao vai ao encontro do
estudo de Takacs (2016), que mostra que no ambiente de trabalho do LGBT,
semelhante ao resto da sociedade, assuntos privados de questdes relacionadas a
orientacdo sexual e a identidade de género, podem aparecer nas discussdes diarias.
LGBTs relatam que entre eles estdo assuntos de relacionamento, programas de lazer,

programas de final de semana ou mesmo sexo (TAKACS, 2016).

(...) de sentar para tomar café no meio da cafeteria e falar dos boys que
saimos no final de semana, entdo vou te arrumar assim, um “contatinho”
completamente assim natural, ndo vou falar normal, porque eu odeio falar
normal, que é normal, mas completamente natural. Isso se via disseminado
por toda a empresa. Seria inclusive, para vocé ver, seria da gerente sentar
com todo mundo e falar: nossa, realmente vocé esta precisando de uma
namorada, vamos ver aqui, vamos ver aqui se a gente tem alguém (...). E um
gerente sentando na mesa, é o presidente da empresa sentando no refeitorio
com todo mundo e ouvindo as conversas, vida que segue ... sem nenhuma
represadlia... (E 5).

Foi citado também pelo entrevistado E7 (bissexual, professor), que quando o
problema é a propria liderancga, torna-se dificil resolver, pois ndo ha a quem recorrer.

E importante tornar o ambiente propenso & abertura de dialogo, principalmente para

as pessoas mais fechadas e levar justica as situagcdes de preconceito.

Para o entrevistado E9 (gay, atendente), as praticas de inclusdo da diversidade s&o
essenciais, para que os LGBTs encontrem oportunidades de trabalho e néo se
direcionem para a prostituicdo ou outras profissdes de risco, 0 que € comum nesta

classe minoritaria.

Olha, eu acho que essas praticas elas sao “fundamental’” porque muitas, a
classe né LGBTQIA+ em si, como eu ja havia falado no inicio, a questédo do
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gay afeminado que ta diferente, que ta ali botando a cara pra bater, as vezes
ele ndo tem oportunidade, entdo se encontra talvez na prostituicdo ou entéao
em outras profissées de risco maior né? (...) A gente também pode mais, a
gente pode ser o que a gente quiser, “né”? (E9).
Para o entrevistado E2 (gay, cientista de dados), a importédncia de se ter agdes
prematuras de inclusao da diversidade nas praticas do processo de contratagao é
relevante, pois, segundo ele, jamais trabalharia em uma empresa onde néo pudesse
ser o que ele &, falar sobre si e acrescenta: “Se eu chegasse em uma festa no final de
ano, que eu nao pudesse levar o meu namorado, mas todo mundo que fosse hétero

pudesse (...) entdo eu ndo sujeitaria este tipo de trabalho.”

4.3.2 Quais as agoes deveriam existir?

Na percepcgao do entrevistado E2 (gay, cientista de dados), o ambiente de trabalho é
reflexo de uma sociedade extremamente homofdbica onde as pessoas vao pensar e
agir da mesma forma, caso ndo exista acbes de conscientizagdo e praticas como
palestras, roda de conversas e explicagdes para mudar, ndo s6 a mentalidade dos
individuos, como também a cultura da empresa, preparando as pessoas para que a
inclusdo naquele ambiente seja realmente efetiva. Afinal, colocar em pratica o
discurso sobre inclusao ou nado inclusédo da diversidade no ambiente de trabalho é algo
complexo e desafiador. Escrever politicas é facil, o dificil & fazé-las funcionar e

entranha-las na cultura de uma organizagao (COSTA, 2014).

Puro reflexo de uma sociedade extremamente homofébica, as pessoas em
um local de trabalho também vao ser, se ndo tiver alguma coisa (pausa) para
mudar mesmo a mentalidade ali, fazer, explicar, palestra, trazer pessoas para
conversar, rodas de conversas, enfim, algumas coisas deste tipo. E
exatamente isto, mais uma questdo de mudanga de cultura do que
simplesmente fazer acgbes afirmativas e colocarem pessoas LGBTs
(enfatizando) ali dentro para trabalhar. E mais preparar, tipo, mais preparar
as pessoas no local de trabalho para aceitarem a diversidade (E2).

No que se refere a conscientizacdo dentro do ambiente de trabalho, além da
importancia da prépria politizagdo como citado por E8 (gay, gerente de banco), da
relevancia dos debates sobre o tema como relatado pelo E9 (gay, atendente), a
entrevistada E15 (bissexual, analista), cita a relevancia das palestras, da

reestruturacdo do RH direcionando agdes sobre inclusdo e em concordancia com E2
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(gay, cientista de dados), enfatiza que o cerne da questdo é mesmo conseguir a

mudanca da cultura da empresa.

(...) acho que essa é a primeira coisa, entdo isso vai muito da cultura, de
conhecimento, de palestras, de varias coisas dentro da empresa, de
reestruturagao da parte de recursos humanos direcionado a essas coisas... e
é todo um envolvimento ali né, eu acho que o principal é a cultura da empresa,
e principalmente disseminar isso pra que seja visto né da forma que deve ser
visto, porque ndo adianta conversar e fazer uma brincadeirinha igual eu falei,
ndo adianta no outro dia contratar uma pessoa, por exemplo, transexual e
comegar a olhar ela com um olhar diferente. Entdo sao varias agbes dentro
da empresa “pra” poder acolher esses tipos de pessoa e isso n&o ter um olhar
diferente dentro da empresa. Mas o que eu mais vejo é a cultura, é conseguir
mudar a cultura da empresa (E15).

Concordando com a E15 (bissexual, analista), a entrevistada E16 (transexual, gerente
de produtos), percebe que a relagdo com a cultura é fato, mas entende que € um
desafio pois ndo acontece de imediato, € de forma gradativa. Enfatiza que essa
transformacao so6 é possivel se a alta gestdo da empresa estiver envolvida e alinhada
aos demais funcionarios nesta causa. Neste contexto, entende-se que a gestdo da
diversidade juntamente com uma lideranga carismatica, influenciam positivamente o
desempenho e a inovagao dentro das organiza¢des (ADIGUZEL; SONMEZ; CAKIR,
2020)

(...) tem tudo a ver com cultura né de empresa, mais uma vez, eu acho que
cultura ndo é uma coisa que vocé muda de uma noite pro dia... ndo adianta
um chefe, ou CEO, chegar com um papelzinho e falar ‘essa aqui agora é a
cultura da empresa’, porque nao vai resolver nada né. (...) acho que a primeira
coisa que pode promover uma transformagcdo numa empresa € o interesse,
principalmente do alto escaldo né, do board da empresa, o interesse em fazer
essa transformacgao. Depois disso € buscar profissionais capazes de auxiliar
a empresa nessa transformacao né. (...) ndo adianta nada eu decidir que a
partir de amanha eu vou contratar trés pessoas trans, se eu ndo expliquei pro
coleguinha que a menina trans vai usar o banheiro feminino né, que o cara
trans vai usar o banheiro masculino, e que isso nao vai ser um problema né...
de que eu vou ter que falar |a com meu time de DP que olha, esse nome que
ta ai na carteira de trabalho a gente vai usar ele muito sigilosamente, a gente
vai ter que criar algumas normas aqui, categorizar aqui, pra que o nome social
dessa pessoa esteja em todas as comunicagcbes que a empresa precisar
realizar com aquela pessoa (E16).

Complementando a entrevistada E16 (transexual, gerente de produtos), a
conscientizagdo se faz necessaria dentro de um ambiente laboral, o que também é
citado pelo pesquisado E7 (bissexual, professor) que se refere a necessidade do

didlogo entre os funcionarios nas relagdes de trabalho, promovendo afetividade entre

as partes, entendendo esta atitude como um passo importante dentro das empresas.
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Nesta mesma linha de pensamento, conforme explicitado pelo entrevistado E4 (gay,
analista), coloca que quando se percebe o discurso de rejeicdo e de repulsa aos
LGBTs, alinhado com a alta liderancga, onde o CEO e todos os diretores compactuam
do mesmo discurso, se percebe que quem esta errado é aquele que pensa diferente,
ja que o seu pensamento esta alinhado ao “pensamento de quem manda”. De certa
forma, o colaborador se sente seguro em abrir um chamado no canal confidencial, se

tiver algum problema, explica o entrevistado.

Outros pontos ressaltados, apontam para a relevancia da conscientizagdo dos
funcionarios pelas empresas, no que se refere ao respeito ao proximo, seja ele LGBT
ou nao, como mencionado pelo E11 (gay, assistente de marketing); a importancia de
abragcar uma politica efetiva com esse olhar de direitos iguais para todos, com
‘equidade, ai sim, teremos empresas, teremos varios segmentos que podem tratar
com forma natural, sem esse tabu todo” E13 (gay, gerente administrativo). De acordo
com o E10 (gay, professor) o primeiro passo € a conscientizagédo dos funcionarios que
precisam entender que “nao se trata de uma doenga, (...) ndo é homossexualismo, é
homossexualidade, conscientizar que piadas homofébicas machucam as pessoas”.
Este respondente acrescenta que, apds este momento de conscientizagdo, as
empresas irdo evoluir para momentos de politicas e praticas mais efetivas, para que
os LGBTs possam inclusive exercer cargos de lideranga e de importancia dentro

delas.

As empresas deveriam comecgar revendo desde a politica de contratagao dos LGBTs,
como ter cotas para esses grupos que sdo mais vulneraveis e nao esperar somente o
dia vinte seis de junho (Dia Internacional do Orgulho LGBT), para falar sobre este

tema, conforme citado pelo E3 (gay, desenvolvedor de software).

As empresas deveriam levar a sério e punir os infratores denunciados no que se
refere a retaliacdo da orientacdo sexual dentro do ambiente de trabalho como
apontado por quatro entrevistados E3 (gay, desenvolvedor de software), E5 (Iésbica,
consultora), E7 (bissexual, professor) e E8 (gay, gerente de banco). Para Pompeu e
Souza (2019), é relevante, ndo s6 a promogao e inclusao da diversidade no ambiente
organizacional, como a criagdo de agdes que rejeitem o preconceito advindo de

orientacdo sexual nas empresas, e treinamentos voltados para o humor homofébico,
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muito presente através das falas das pessoas, das piadas homofébicas ofensivas para

este publico e usadas como discursos para manter a heteronormatividade.

Foi citado também pelo E6 (gay, lider SAP) a importancia de criar e aplicar
treinamentos para todos os funcionarios, ja que oitenta por cento das liderangas atuais
ainda sao de pessoas de gerag¢des mais antigas eivadas de mais preconceitos.
(...) porque eu acho que € “im-por-tan-tis-si-mo” criar treinamentos para
diversificagdo do LGBT na unidade de trabalho, tem que ser aplicado para
todos os funcionarios, independente de orientagao sexual. Todo mundo tem
que aprender sobre isto se € uma coisa que esta dando problema. (batendo
com a mao na folha de papel). Entao assim, é importante ter este tipo de
coisa, € importante manter uma porta aberta, é importante lembrar que oitenta
por cento das liderangas atuais, ainda sdo de pessoas que nasceram na
década de setenta, sessenta, “né”? No mais tardar ai oitenta, sdo pessoas de
uma geragao mais antiga, onde que ser LGBT era muito estereotipado,
principalmente ai em questdo da AIDS, do HIV entendeu? Acho bom as
pessoas comecgarem a se atualizar, e assim, nem todo mundo tem o
interesse, porque a informagéo ta a um click, né? Vocé entra no Google vocé
acha (E6).
Contradizendo os demais entrevistados, a entrevistada E14 (lésbica supervisora),
entende que nao deve haver acdo para inclusdo de nenhuma diversidade, por ser
contra a instituicdo de cotas, por compreender que todas as pessoas tém igualdade
de direitos e acrescenta, o que precisa ser observado € o curriculo da pessoa, e
quando se coloca alguma acéao favorecida a qualquer parte do grupo, € uma atitude
preconceituosa. Percebe-se que a entrevistada vai de encontro com o que a literatura
diz e com toda a luta por direitos iguais do grupo LGBT, uma vez que estes nao

possuem condi¢des de igualdade dentro do ambiente de trabalho.

4.4 Minimizando o impacto dos estigmas no trabalho: as contribuicoes da
gestao da diversidade

A partir da andlise dos dados coletados nesta pesquisa, identificou-se que para os
LGBTs, haver diversidade sexual no ambiente de trabalho e reduzir estes impactos
dos estigmas atribuidos a eles, é antes de qualquer coisa, promover as mesmas
condigdes para todos, é ter seguranga para se expressar, sem distingdo de orientagao
sexual e sentir-se bem no ambiente laboral, independentemente de nao ser
heteronormativo. Para minimizar o impacto dos estigmas no trabalho, cabe a gestéo
da diversidade promover dentro da organizagdo condi¢des igualitarias para todos,

independentemente de orientagao sexual.
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Assim sendo, a diversidade sexual nas organizagdes deve representar algo natural,
tratada com respeito e ter a aceitacdo de acordo como a pessoa se apresenta,
dividindo seu espac¢o nas mesmas condi¢cdes dos heterossexuais. De acordo com E2
(gay, analista de dados) exemplifica citando o direito que o homossexual deveria ter
em relagado ao seu parceiro em se tratando de planos de saude, o que nao acontece
dentro das organizagdes. E papel da gestdo da diversidade promover condigdes
igualitarias de beneficios oferecidos aos funcionarios, para todos os parceiros destes,

independentemente de sua orientagcado sexual.

Em concordancia com E2 (gay, analista de dados), o entrevistado E9 (gay, atendente)
e E10 (gay, professor) compartilham a mesma percepcao de acolher as diversidades,
independente de orientagcdo sexual, raga, género, religido ou qualquer outra classe

minoritaria.

Para a entrevistada E16 (transexual, gerente de produtos) a diversidade sexual é a
principal fonte de inovagao em empresas principalmente de tecnologia, que € o ramo
da empresa onde ela trabalha e acrescenta que sua empresa nao cresce sem a
diversidade de orientagdes sexuais e identidades de géneros. Se a empresa quer ser
inovadora, atributo que uma empresa de tecnologia requer, a gestdo da diversidade
dentro da organizacdo tem papel fundamental que é buscar talentos diversos em
varios contextos, para que estes contribuam com ideias, pensamentos e vivéncias
diferentes. Para os autores Adiguzel; Sonmez e Cakir (2020), a gestédo da diversidade
aliada a uma liderancga carismatica, influenciam positivamente o desempenho e a

inovagao dentro das organizagdes.

(...) a diversidade ela € um motor principal pra inovagao, e uma empresa de
tecnologia ela ndo se desenvolve sem inovagdo, entdo eu acho que a
diversidade tem muito a ver com isso, sabe? Entdo uma empresa que ela
quer ser inovadora, que ela quer olhar pra outros contextos, ela contrata
pessoas diferentes, que tem outras vivéncias e consegue trabalhar ali,
principalmente tecnologia né, desenvolver tecnologia olhando pra contextos
diversos... e ai nesse cenario eu acho que a diversidade sexual é isso, vocé
ter pessoas com ‘n’ orientagdes sexuais, com ‘n’ identidades de géneros,
envolvidas num trabalho, olhando pra esses contextos diferentes e trazendo
essa vivéncia pro trabalho, eu acho (E16).

A diversidade somente é efetiva dentro da empresa, quando todos os degraus da

piramide organizacional sao contemplados por pessoas LGBTs, desde a base
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operacional até cargos de geréncia e liderangca, o que acreditam que nao acontece,
como exemplificado pelo E7. E papel dos gestores da diversidade inserirem cada vez
mais pessoas de diferentes orientagcdes sexuais, em todos os niveis hierarquicos,

principalmente abrir oportunidades para os LGBTs em cargos de lideranca.

A diversidade para mim ela sé é realmente conquistada, quando eu consigo
ver o crescimento do LGBT dentro de todas as etapas da pirdmide e nao s6
quando colocam na parte operacional, de base, e a gente ndo vé gerentes,
lideres LGBT, a gente s6 vé o LGBT como o funcionario raso, né? (E7).
O entrevistado E3 (gay, desenvolvedor de software), a0 mesmo tempo que cita ndo
existir cargos de lideranga ocupados por trans, ele menciona o avango dos LGBTs na
ocupacao de cargos situados acima da base da piramide. Ao citar que o ingresso
destes funcionarios em cargos que nao sdo base da piramide, como o de
“‘Desenvolvedor”, enfatiza que tais cargos foram ocupados através de processo
seletivo normal. Portanto, é papel da gestao da diversidade ter politicas de contratagao
de profissionais LGBTs, buscando profissionais em todos os niveis hierarquicos,

inclusive para cargos mais altos.

(...) descobri que a minha empresa tem 111 pessoas trans, o que € um
numero bem legal, muito maior e duas dessas pessoas sdo desenvolvedoras,
entdo nao é so6 cargo de administrativo baixo, limpeza ou coisa do tipo assim
. realmente é desenvolvedor ... ganhando bem e foram pessoas que
entraram pelo processo seletivo normal, ndo teve algo, nenhuma politica de

inclusao, estas politicas de inclusdo, elas sdo necessarias (E3).
Para minimizar o impacto dos estigmas dentro do ambiente de trabalho sofrido pelos
LGBTs, a gestao da diversidade tem papel fundamental, que é promover condi¢des
igualitarias dentro do ambiente laboral para todos os funcionarios, independentemente
de sua orientagao sexual. A gestao deve ter compromissos de trazer os beneficios
ofertados pelas organizagdes como a oferta de plano de saude para os conjuges sem
ter em conta a orientagao sexual, como buscar pessoas diversas como os LGBTs no
mercado, para inovar ideias e trazer contribuicbes em todos os niveis hierarquicos,

desde a base da piramide até cargos de alta gestéao.
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4.41 O (Des)preparo das organizagdes nas praticas de inclusado da diversidade

sexual

A grande maioria dos entrevistados entende que nem a sociedade, nem as empresas
principalmente de pequeno e médio porte, estao preparadas para incluir a diversidade
sexual no ambiente de trabalho. Nao adianta inserir sem realmente incluir estas
pessoas dentro do ambiente de trabalho, serem aceitas como realmente sdo, sem

serem vitimas de preconceitos e discriminagao.

Na visdo do entrevistado E2 (gay, cientista de dados) as organizagbes nao estéo
preparadas para a inclusao da diversidade LGBT, principalmente em se tratando de
pessoas transsexuais, e acrescenta que a questao ndo é somente inserir e, sim, fazer
todo o0 acompanhamento para que estas pessoas nao sejam vitimas de preconceitos
e discriminagdes tdo comuns no ambiente de trabalho. Apds inserir a pessoa na
organizagao, se faz necessario o acompanhamento de todos os envolvidos para que
nao haja discriminagcdo através de piadas, brincadeiras e com o foco em mudar a

mentalidade das pessoas para que a inclusdo ocorra de maneira natural.

Nao, ndo esta. E principalmente em questio de pessoas trans. Eu ndo acho
que as empresas estdo minimamente preparadas, porque ndo € so te jogar
ali no local de trabalho e falar assim, ah agora vocé aceita tudo mundo da
forma que ela é. Porque vai que tudo isto, depois que vocé inclui uma pessoa
o0 acompanhamento ali para mudar a mentalidade € ... das pessoas para elas
entenderem que ninguém ali ta para ser de palhago, para nao ficar fazendo
piadinha, nao ficar fazendo piadinha homofébica ou transfébica, entdo eu
acho isto ainda é uma barreira, eu vejo as pessoas tentando incluir, colocar,
mas ainda é um colocar e s6 deixar la. Ndo tem uma conversa mais
aprofundada para mudar a mentalidade (E2).
O entrevistado E3 (gay, desenvolvedor de soffware) também percebe o despreparo
das empresas e assinala que startups estdo mais preparadas para esta inclusao,
apesar de muitas vezes terem o discurso de “ser da maneira que vocé quer’, mas na
pratica, quando se analisa estes ambientes, como a startup que ele trabalhou, ha
somente homens brancos e heterossexuais, segundo ele. Discorre também sobre a
necessidade de haver politicas de inclusao, evitando que as oportunidades beneficiem
apenas as classes privilegiadas, como normalmente ocorre. O que se percebe é que
as empresas se atém muito ao discurso, sempre privilegiando grupos mais

favorecidos, como aqueles que tém acesso as melhores escolas, os heterossexuais e



96

pessoas brancas, ndo estando as preparadas realmente para as praticas de inclusao

de maneira mais assertiva.

N&o, principalmente empresas de pequeno e médio porte. Assim, é eu vejo
startups muito mais preparadas para isso, mas também tem uma coisa assim
de ... de que ainda é pago, por exemplo eu vim de uma startup, tudo era lindo
e maravilhoso, vocé vem de Black Power, vem de vestido, faz o que vocé
quer, mas quando vocé chega la, s6 tem homem branco, isso ai é batata.
Porque é ... se vocé ndo tem uma politica de inclusdo, vocé acaba pegando
no mercado as pessoas que sdo aquelas que tipo, fizeram universidade
federal... que estudaram na PUC ... que tipo assim realmente vao ter mais
conhecimento. E ai a gente sabe que historicamente sdao homens brancos,
héteros (E3).

Em concordancia, o entrevistado E4 (gay, analista), cita que as empresas e a
sociedade ndo estdo preparadas para esta inclusdo da diversidade sexual. Pontua
que a empresa em que ele trabalha, desenvolve muitas vezes estas agées em funcao
da imagem que deseja refletir na sociedade. As empresas estdo mais preocupadas
com a imagem do seu entorno, do que um cuidado genuino em relagao a praticas
inclusivas de LGBTs. O que se percebe sao somente discursos, que nao viabilizam
um canal para denuncias e acolhimento destes profissionais. Para os autores Pompeu
e Rohm (2018), politicas de gestdo da diversidade s&o necessarias e que elas nao
devem se restringir apenas a imagem social da empresa, se furtem de discursos
vazios que fingem compreender os dramas das pessoas; devem buscar a pratica de
mecanismos de denuncia e de amparo para quem padece da discriminagao

homofdbica.

O entrevistado E11 (gay, assistente de marketing) também concorda que as empresas
nao estdo preparadas para esta inclusdo. Para ele, o fato dos profissionais LGBTs
estarem ocupando cargos relevantes dentro das empresas contribui para que estas
empresas se interessem em se preparar para esta inclusdo. Para Cortez et al. (2019),
tais acdes devem dar acessibilidade a todos os funcionarios como, por exemplo,
participarem de forma igualitaria das promogdes de cargos, e transitarem por todos os

ambientes no trabalho.

Nao, ndo “tao”. Preparada, preparada, as grandes empresas, e até pequenas
empresas, que eu vejo, que eu tenho conhecimento, ndo estdo. Algumas
estdo se preparando, outras estdo deixando esse tradicionalismo de lado pra
poder aceitar isso. (...) preparada, preparada, nenhuma esta, mas muitas
estéo tentando, entéo estdo tentando entrar, tentando incluir... e o fato de a
populacdo, o meio LGBT ta conquistando esses altos cargos nos ultimos
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anos, tem aberto muito a oportunidade, a possibilidade pra isso acontecer
(E11).

Na percepcéo de E1 (gay, analista financeiro), poucas empresas estdo preparadas.
Ele sinaliza que a incluséo se processa de forma gradativa, ressalta a importancia de
haver a conscientizagdo destas praticas e a necessidade de que 0 espacgo seja
democratico dentro das organizagdes. A gestao da diversidade pode ser amplamente
compreendida como uma organizagdo funciona, quando for capaz de incluir a
diversidade de seus funcionarios e o entorno dela; e acerca da conscientizagao do
publico interno no que diz respeito a sua importancia (SANTOS et al., 2019). Para este
respondente que é analista financeiro em uma empresa do setor automobilistico,ele se
vé como um profissional com vivéncias fora da curva de suas experiéncias dentro do
ambiente de trabalho, entende que nao é o que acontece normalmente dentro dos
ambientes laborais. Pontua que ndo quer que seu discurso seja inocente por saber
que isto normalmente ndo € o que se percebe dentro das organizagdes, quea realidade

é diferente.

Poucas empresas tém este preparo, porque € um servigo de formiguinha, de
conscientizagéo, de abrir espaco, deixar que o espago seja democratico (...),
vai depender muito do recorte que vocé trabalha, tipo assim, qual area de
servigo, o tipo de empresa o tamanho de empresa, entdo eu acho que isto
varia muito, ta? (...) entdo o que gostaria de falar € que o meu caso, eu me
considero um ponto fora da curva, porque as empresas que eu permaneci
foram duas, s&o empresas, a primeira (...) € uma referéncia de diversidade,
nao s6 LGBT como para imigrantes, para questdes raciais e de género. Entao
eu cai num lugar, creio que eu cai num lugar que eu posso dizer que é uma
bolha, uma ilha, por qué? Por que é um lugar que fui recebido de bragos
abertos, de um grupo LGBT que a gente discutia, eu sei que a realidade que
eu vivi, inclusive assim, gragas a Deus ela foi distante da maioria daspessoas,
é ... entdo, eu acho que quando vocé for rever entrevistas tem quelevar isto
em conta, porque as vezes pode parecer que posso estar com um discurso
muito inocente, ah!!!l as empresas tem espaco ... eu nao quero inclusive que
meu discurso seja inocente até porque sou muito critico, durante o mestrado eu
estudei muito isto, sou muito critico, sei da realidade (E1).

Em contrapartida, E5 (lésbica, consultora sénior), acredita que as empresas estéo
tendo que se preparar em fungcdo do aumento da discussao do tema na midia e dentro
das empresas. Outro ponto observado por ela é a presencga de geragdes diferentes
dentro do ambiente laboral, que, apesar de preparadas, ainda tem muito a evoluir e a
principal questao & saber se querem incluir a diversidade dentro das organizagdes. O
que se percebe € que a partir da grande exposi¢ao dos LGBTs na midia em geral, da
presenca de varias geragbes dentro das empresas que adotam posicionamentos

diferentes em relagao a diversidade sexual, onde as geragdes mais novas sdo mais
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abertas, as empresas se veem pressionadas a evoluir no sentido de se preparar para
receber a diversidade sexual dentro do seu ambiente laboral.

Diferentemente dos demais, os entrevistados E7 (bissexual, professor) e E9 (gay,
atendente), acreditam que as empresas estdo preparadas para as praticas da inclusao
da diversidade sexual dentro das organizagdes. O participante da pesquisa E7
(bissexual, professor) diz que a verdadeira questao € estar disposto a se preparar, e
que o primeiro passo ja foi dado. Ja se percebe um grande avango pelo fato de as
empresas ndo serem mais discriminadas por apoiarem a causa. E para o E9 (gay,
atendente) embora estejam preparadas, as empresas tém muito a evoluir e entende
como ponto muito positivo o apoio que a internet e as redes sociais oferecem para

incluir a diversidade dentro delas.

Cara ... preparado a gente ta sempre, né? A questdo s6 é sempre a gente
estar disposto. Eu acho que ... é ... o preparo, o primeiro passo do preparo é
a gente querer se preparar. Entdo, preparado para dar o primeiro passo a
gente ta ... sabe? a gente ta caminhando, a gente ta dando o primeiro passo
agora que é primeiro, mesmo que isto seja de maneira “mercantilizante”, né?
Entendida Ia como o tal do pink money? Ainda assim é uma coisa que, pelo
menos as imagens das empresas ndo sao mal taxadas por elas terem algum
vinculo com a relagédo da diversidade sexual, isto ja € o primeiro passo ...,
mas isto é externo, internamente acho que ainda tem muito para caminhar e
esse primeiro passo que aparenta para o externo ele ainda tem que acontecer
internamente também (E7).

Sim, mas precisa muito aprender né, muito a evoluir. Eu acho que a gente ta
no caminho certo né e tudo mais, com a internet, as redes sociais, a midia,
mas ainda assim tem as pessoas né que diferem palavras de preconceito,
discriminagdo. Mas eu acho que se acordarem isso diretamente com as
pessoas da empresa, conversar (...) (E9).

Concluindo, o que se apresenta nas organizagdes hoje € o despreparo das
organizagdes em relagdo ao acolhimento da diversidade sexual dentro do ambiente
destas. Existe mais uma preocupag¢ao com a imagem que a empresa passa para todas
as pessoas que sao de seu grupo de interesse do que realmente a intengao de incluir
de fato as pessoas LGBTs, atendo-se muito mais no marketing do que na pratica. Para
que esta inclusdo aconteca € necessario preparar todos os funcionarios em todas as
escalas da piramide organizacional e a contribuicdo dos gestores € essencial neste

processo.
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4.4.2 O papel dos gestores no processo de inclusao da diversidade sexual no
trabalho

A diversidade sexual é uma discussdo recente dentro das organizagoes,
principalmente dentro da area de recursos humanos. E com uma gestio de pessoas
eficaz que se permite acompanhar, tanto o desenvolvimento, como o crescimento
deste profissional dentro do ambiente de trabalho. Existem estudos que indicam que
se a gestdo da diversidade for gerenciada com sucesso, o0 desempenho
organizacional sera afetado de maneira positiva (OGOLLA, 2017; EGELAN, 2018).
Como apontado pelo entrevistado E4 (gay, analista), € desde o recrutamento destes
profissionais que o papel do gestor se torna a chave, pois afinal € dele que deve partir
a contratacédo, com todo o cuidado que a questao requer. Nao deve decidir de deixar
de contratar alguém por conta de sua orientagao sexual e também zelar pelo cuidado

nas falas no dia a dia da organizacgao.

(...) eu acho que desde o recrutamento né? Entao assim, ter uns paradmetros
bem alinhados nesta questdo do viés inconsciente, até ndo conhecia este
conceito, e ter isto bem determinado, internamente para que isto ndo seja, a
desqualificar um candidato, até nas praticas do dia a dia mesmo, ter cuidado
com as coisas que fala, né? Como levar em consideragado os pensamentos
de todo mundo, e realmente na pratica permitir que todos contribuam e
valorize o pensamento de todo mundo que esta ali (E4)

Para o entrevistado E1 (gay, analista), o gestor de RH é peca chave, ele tem o poder
hierarquico sobre sua equipe. E responsabilidade dele o discurso de respeito, a
insercdo do sujeito no ambiente de trabalho, no desenvolvimento tanto das suas
atividades como na carreira dentro da organizagao, ou seja, tem que estar vigilante o
tempo todo, pois sera a diregdo que ele apontar que a equipe vai seguir. Para Farinha
(2017), os gestores devem apoiar a inser¢do e inclusdo da diversidade sexual nas
organizagdes, bem como viabilizar condi¢gbes igualitarias para que todos tenham as
mesmas oportunidades e acessos a determinados campos de atuagdo e nivel
organizacional, que sao impedidos ou restringidos pelo padrdo heteronormativo. Na
visdo deste mesmo entrevistado E1 (gay, analista), a equipe do Rh da empresa que
ele trabalha é muito cuidadosa. Da abertura para discussdao mensal dos pontos
positivos e negativos no que se refere a inclusdo da diversidade sexual naquele

ambiente.
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Quando a gente fala de diversidade de maneira geral, a gente tem um leque
muito grande para discutir esta diversidade e na minha opinido na éarea
corporativa isso surgiu ainda recente, é a pouco tempo que vem discutindo
principalmente o pessoal de gestdo de recursos humanos (...) como que a
gestdo de pessoas ele vai pensar este sujeito, a insergdo desse sujeito, no
desenvolvimento deste sujeito, tanto nas suas atividades quanto ao longo
prazo na sua carreira (...) ou ele reforgca o0 espago democratico ou elebloqueia,
do tipo ou ele vai se alinhar no discurso do respeito, que estas pessoas
merecem espago, e ser como se fosse um vigilante disto, ou ele pode
atrapalhar, eu acho que gestor neste caso ai ele é chave, entendeu? Ele é
uma pessoa que ele tem um poder hierarquico né, sobre a sua equipe,entao
a direcéo que ele aponta, é a diregdo que de certa maneira a equipe vai seguir
também (...) Eu acho que a equipe do RH la é muito cuidadosa com os
colaboradores no sentido assim, a gente tem muito, a gente tem, chama o
bate papo do RH que é uma vez no més que vocé consegue exportudo que
vocé acha que ta positivo, tudo que vocé acha que ta negativo, entdotem
espacgo, sabe? Tem espaco para vocé falar (E1).

Concordando com E1 (gay, analista), o entrevistado E9 (gay, atendente) e a E15

(bissexual, analista) entendem que o gestor exerce um papel essencial, pois sera o

exemplo dentro daquele ambiente a ser seguido, ou seja, deve contribuir ao maximo

com tudo que ele puder para favorecer a incluséao.

Na mesma linha de pensamento os participantes da pesquisa E2 (gay, cientista de
dados), E3 (gay, desenvolvedor de software) e a E5 (Iésbica, consultora) percebem
que o papel do gestor é fundamental. E ser exemplo a ser seguido. Se o gestor
naturaliza a insergéo da diversidade sexual dentro das organizagdes, os liderados irédo
agir como tal, com naturalidade. Tratar com respeito a equipe, sem partir do gestor
piadas e brincadeiras homofébicas e mesmo repreender comportamentos
homofdbicos, precisa estar presente dentro do ambiente laboral, ou seja, o
comportamento do gestor influencia diretamente sua equipe e, por consequéncia, as
pessoas se sentirdo confortaveis para agir desta forma. A conscientizagdo do
acolhimento a esta diversidade deve partir do lider e outro ponto a ser ressaltado,
segundo ela, € punir comportamentos negativos presentes no ambiente laboral. Para
Cortez et al. (2019), sem conscientizacdo e mudangas efetivas nos setores que
compdem grandes parcelas da organizagdo social, ndo € concebivel imaginar um
espaco de trabalho que favorega a inclusdo. Quando se fala em inclusdo as empresas
precisam ir além da contrac&o das diversidades, € necessario que haja agdes internas
incentivando a igualdade entre aqueles grupos considerados minoria e aqueles

considerados maioria:
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(...) o papel do gestor é fundamental porque se vocé tem um gestor que ele
mesmo ta ali, ele mesmo faz piadinhas homofébicas e aceita quando outras
pessoas fazem, se torna um ambiente muito mais hostil. Se a partir do seu
primeiro momento vocé ver o gestor reprimir este tipo de agao, as pessoas
nao se sentem nem abertas a tentar fazer alguma coisa, mesmo que a pessoa
possa ter algum pensamento preconceituoso, ela nao vai expressar e reprimir
outras pessoas ali dentro por causa disto, porque a lideranga ja tem um
posicionamento claro (E2).

Nossa, o papel dele é fundamental (...), se o lider estiver pensando alguma
coisa assim, entdo a partir do momento que o lider naturaliza alguma coisa,
o time vai fazer isso da forma mais natural possivel, entdo pelo que eu disse,
tipo assim, oitenta e cinco por cento é do lider, e os outros quinze por cento
s6 que € do resto do time (E3).

O papel do gestor € dar o exemplo. Primeiro de tudo é dar o exemplo. Porque
se este gestor se ele ndo é uma pessoa extremamente aberta, que trata todo
mundo com respeito, que nao faz brincadeirinhas, ele da um exemplo errado,
ele abre um precedente para que a equipe inteira faga a mesma coisa. Ou
seja, o papel dele primeiro &€ dar exemplo. O segundo, & punir exemplos
negativos, punir comportamentos negativos, seja se ele ver alguma coisa por
exemplo, ndo é ah ... ficar em siléncio. E falar, falar com a pessoa, falar com
o responsavel do RH, ou seja, colocar em pratica, os discursos da empresa,
fazer um touchdown ai (E5).

A entrevistada E16 (transexual, gerente de produtos) entende que é o gestor que vai
organizar e manter o time. Cita uma fala do diretor da sua empresa que diz que, muitas
vezes ao se decidir por trabalhar a diversidade sexual dentro da organizagao, a
contratacdo deve ser proposital e muitas vezes deve ignorar as competéncias do
individuo em relacao as outras que estao inseridas no mesmo processo seletivo, com
o intuito de promover realmente a diversidade naquele ambiente. E necessario estar
atento ao papel dos gestores, pois eles devem essencialmente entender a diversidade
como um dos pré-requisitos da sociedade; sem essa diversidade € impossivel o
“sucesso social” (SANTOS; SANTANA; ARRUDA, 2018, p.9).

(...) eu acho que o papel do gestor ta muito né... o gestor é a pessoa que vai
organizar e manter o time né, vai organizar e manter a equipe. Entéo é a
pessoa que precisa né?... Dia desses um diretor nosso falou uma coisa que
eu achei muito interessante, que a gente precisa — a gestdo né?, no caso —
precisa tomar uma decisdo de contratacdo proposital né?, uma decisao
informada de ‘eu vou decidir pela diversidade’ né?, e isso, as vezes, talvez,
vai atravessar, vai atropelar, algumas skills das pessoas ali da contratagao
né?, talvez ele vai ter que contratar uma pessoa que nao tenha tanto nivel de
senioridade com relagao as outras do processo de contratagdo, se ele se
decidir por diversidade né (E16).”

Para o entrevistado E11 (gay, assistente de marketing), o papel do gestor é antes de
tudo aprender com a equipe e promover dentro das organizagdes um espaco

saudavel, um espaco de fala segura para que os LGBTs possam ser ouvidos, criando
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um ambiente de respeito, onde as pessoas possam ser como realmente sdo. O
primeiro passo para incluir a diversidade na visdo deste entrevistado é criar este

ambiente acolhedor dentro do ambiente das organizagdes.

Outro ponto levantado pelo entrevistado E6 (gay, lider SAP), foi a respeito da
representatividade, ressaltando a relevancia de ter dentro das empresas pessoas
LGBT ocupando niveis hierarquicos mais elevados, para que estes se inspirem nesses
profissionais. O papel dos futuros gestores de pessoas é contribuir para que seja
inserida dentro das organizagbes a diversidade sexual LGBT, minimizando o
preconceito e a discriminagao daqueles que estejam impedidos ou restringidos ao
acesso a determinadas esferas de atuagao e nivel organizacional, por conta do padrao
heteronormativo ali existente (FARINHA, 2017).

Eu acho que ele ¢ ...é a representatividade, né? Ele é uma porta de entrada,
eu imagino é ... uma pessoa que entra na empresa hoje, no operacional, né?
Que a gente chama ai de lero base, né? ele é LGBT e ele ta vendo que o
diretor € LGBT e é casado. O diretor ... ele esta sei la ... quantos cargos acima
do meu mas ele ta la sendo quem ele é, entdo eu também posso. Entdo a
inclusdo passa néo so pelo fato de estarmos ali naquele local, estar ali ja é
uma representatividade, entendeu? (E6).

E papel do gestor a conscientizacdo em todas as esferas da hierarquia de uma
organizagao como citado por E10 (gay, professor). Deve cuidar deste assunto sem
tabu, quebrando paradigmas. Outro desafio € alinhar o pensamento de geragdes
diferentes dentro do ambiente de trabalho, onde normalmente as gera¢cdes mais

antigas professam pensamentos e atitudes mais tradicionais.

E dentro da minha empresa tem um ponto muito latente, que é a diferenca
dos novos colaboradores e dos colaboradores mais antigos, eu ja sou desta
nova leva, e a gente vé que tem uma diferenga de pensamento muito grande.
Entao, o principal desafio que eu vejo é alinhar o pensamento da galera mais
antiga de casa, que tem o pensamento mais tradicional, em relagdo ao
pensamento novo, da empresa. (E4)

A entrevistada E12 (Iésbica, gerente geral de banco) percebe a necessidade de o
gestor trabalhar a propria mente, e nao ficar somente em lives que se tornaram

comuns na pandemia do COVID 19, e entender que a competéncia das pessoas nao

guarda relagdo com sua opgao sexual.

A questao é da cabeca do gestor mesmo, sabe? Eu acho que deveria mudar
ai a cabega do gestor quanto a isso. Acho que tinha que comecgar dos
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gestores, dos gestores das agéncias, aqueles que contratam né, e comecar
mesmo na agdo né? que nao adianta soé live, live, live (...) levantando
novamente a questdo de que a opgao sexual ndo tem nada a ver com a
competéncia do cara, entdo é isso que tem que ser mudado na cabecga dos
gestores né (E12).
Para o entrevistado E13 (gay, gerente administrativo), além de harmonizar conflitos
que fatidicamente vao ocorrer dentro dos ambientes de trabalho, pois este publico
LGBT cresce cada dia mais, € consumidor como outro publico qualquer, € papel do
gestor aproveitar esta mao de obra diversificada, propiciando-lhes um ambiente
acolhedor e seguro, sem marginalizagdo e exclusdo. Assim, os gestores precisam
compreender a diversidade e quais 0s seus beneficios para organizagao para, entao,
conseguir, de fato, a inclusdo destes profissionais no trabalho, entender sobre as
diferencas individuais entre as pessoas, considerando que os individuos tém

caracteristicas e valores que divergem um dos outros (GONCALVES et al., 2016).

Outro desafio do gestor é reter estas pessoas, conforme apontado pela entrevistada
E16 (transexual, gerente de produtos), e proporcionar a toda a equipe um espacgo de
trabalho acolhedor, para que as pessoas se sintam felizes e confortaveis e nao sintam
vontade de se demitir. Posto isto, as organizagbes estariam investindo na
diversificagdo de culturas e nas competéncias para chegar a resultados exitosos e na
retencdo de excelentes talentos, como também na conscientizacdo social,
combatendo a discriminacao dentro e fora de seu ambiente laboral e favorecendo a
inclusdo no mercado de trabalho dos grupos minoritarios (SILVA; CARVALHO, 2019).

O entrevistado E6 (gay, lider SAP) trabalhador em uma empresa de consultoria,
ressalta a relevancia da educagao tanto em escola publica ou privada, alertando haver
pouca informacdo de educagao sexual dentro destas organizagdes. A falta de

conhecimento se reflete “nas atitudes, valores e falas muito arcaicas” conforme citado

7

por ele e acrescenta que € responsabilidade da empresa também educar seus

colaboradores.

(...) estou falando de todas as empresas. E importante que ela crie um projeto
educacional sobre minorias. Seja ela LGBT ou outro, mas é claro que a gente
ta falando aqui do LGBT, né? (...) é obrigagdo da empresa educar sim, se ela
ta querendo que aquela pessoa represente o nome dela. Se vocé quer que o
funcionario tenha |4 o fundo da tela do Linkedin com o nome da empresa, o
contato da empresa, falando que trabalha para a empresa, vocé nao se sinta
mal depois que aconte¢ca um escandalo e esta empresa venha a ser
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cancelada, ou odiada (...) a sua empresa tem que ensinar o seu funcionario
a ser mais diversidade. A viver quais sao as leis da empresa, educagao para
mim, ela tem que partir ndo s6 da nossa casa, ndo s6 do nosso ensino, mas
quando falando de trabalho a empresa tem que educar os funcionarios,
porque eles sao reflexo do que ela esta passando para eles (E6).

Para o entrevistado E1 (gay, analista), ndo se pode esquecer a complexidade deste
tema, tendo em vista que esta diversidade emerge da diversidade existente dentro da
sociedade em geral, e que este caminho da insercdo da diversidade, acontece a
passos lentos. Enquanto isso, o E8 (gay, gerente banco) diz que o tema da diversidade

€ ignorado, e enfatiza que “ndo tem nem como atrapalhar uma coisa que ela nem se

preocupa, nem sabe da existéncia”.

O E2 (gay, cientista de dados), relata que a diretora do departamento juridico da
organizacdo em que trabalha se destaca por implementar dentro da empresa cinco
frentes de diversidade diferentes, entre elas a LGBT. Percebe-se com clareza o
comprometimento da alta gestdo na inclusdo de fato das diversidades, através de

acdes inclusivas dentro do ambiente de trabalho, n&o ficando apenas nos discursos.

A diretora do Juridico quando ela implementou o programa de diversidade ela
fez em cinco frentes que eram LGBTS, mas ai tinha raga, género, imigrantes
e alguma outra coisa, ela ativamente buscava sobre isto e ela buscou trazer
pessoas no mercado que falassem sobre, entdo comecou a ter palestras e
realmente pessoas influenciadores da causa LGBT que fossem ali falar e
tentar passar cartilha, falar das pessoas tipo assim, ah, o que nao se fazer
num ambiente de trabalho, como se comportar, era muito legal e por ser uma
pessoa, C-level da diretoria, era muito legal vocé ver partindo tdo de cima da
empresa (E2).

Quase todos os lideres que se destacam na empresa, de acordo com os
entrevistados, sdo pessoas que ocupam cargos de gestdo. Para o respondente E6
(gay, lider SAP) o diretor executivo da América Latina € o destaque e para E16

(transexual, gerente de produtos), cita pessoas da gestdo que sao LGBTs.

o diretor executivo de supply chain da América Latina. Ele é LGBT, ele &
casado com o marido dele, e ele € o nosso diretor, ndo s6 nessa area ne?
como também é o diretor e sponsor do comité LGBT, a qual ele lidera varias
pessoas de gerentes a operacional, a sénior, a pleno, do Brasil inteiro (E6).

(...) a gente tem exemplos, na verdade, de pessoas da gestdo que fazem
parte também da comunidade LGBT “né”, entdo essas pessoas acabam
sendo referéncia pra nés, que sao pessoas que “tao” la em cima “né?”, entao
a gente tem diretor, gerentes, que, enfim, que sdo LGBTs e que tdo la em
cima e acabam nos ajudando a promover essas pautas né?, a reforgar essas

pautas la em cima (...) (E16).
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Para o entrevistado E7 (bissexual, professor), o destaque dentro do seu ambiente de

trabalho é a lideranga, que contribui em parte para a inclusdo da diversidade sexual

dentro da escola em que trabalha, embora entenda que, por questdes politicas e por

se reportarem a outros niveis dentro da organizagéo, nao estao livres para exercer a

inclusdo da diversidade sexual. E13 (gay, assistente administrativo), que trabalha na

mesma area que € a da Educacao, cita o diretor da instituicdo em que trabalha.

Hum... minha diretora e minha supervisora sdo bem progressistas em relagéo
a acolhimento no geral, com todos os alunos, sabe? Tanto dos professores
quanto dos alunos em relagao a isso. Elas sao abertamente bem ... é ... bem
tolerantes com tudo assim, desde questdes classistas de género e de
sexualidade como um todo, elas sdo 6timas pedagogas, sdo pessoas que
promovem bem assim, sabe? Mais como eu disse de novo, é ... elas ainda
respondem ainda estruturas maiores do que elas (E7)

Entao, eu nao sei se é o que mais destaca, mas o diretor, um dos diretores é
homossexual, com casamento, homoafetivo e tudo, e tudo é natural 14, entdo
assim, € neutro. Inclusive o esposo dele trabalha também na instituicdo (E13).

Os profissionais LGBTs definiram resumidamente suas percepgcdes em poucas

palavras do que eles entendem que os gestores devem e os profissionais de RH

precisam, em relagcdo a tematica estudada, em um jogo de palavras rapidas que

vinham em suas mentes, conforme apresentado no Quadro 5, que foi feito no final de

cada entrevista.

Quadro 5 — Percepcéo dos LGBTs pesquisados sobre o que os gestores devem

Os gestores devem ....
E1 Serem humanos
E2 Comentar a diversidade
E3 Dar exemplo
E4 Sustentar a diversidade
ES5 Incentivar
E6 Respeitar e educar
E7 Ser mais abertos
ES8 Se preocupar com a equipe entrar na questao da diversidade
EQ Agir de forma coerente
E 10 Ter mais conhecimento sobre a causa
E 11 Aprender com a diversidade
E12 Acolher
E 13 Incluir
E 14 Dar exemplos de solidariedade
E 15 Incluir
E 16 Promover a diversidade

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Os gestores devem ser mais humanos, educando com respeito seus liderados, de

forma coerente, dando exemplos de solidariedade dentro do ambiente laboral. Para
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os profissionais LGBTs entrevistados, os gestores devem nao sé procurar ter mais
conhecimento acerca da causa, como também estar mais abertos a estas questodes,
promovendo e aprendendo com a diversidade, se preocupando mais com a equipe,
para que se possa fomentar a diversidade em prol da sustentacdo dos objetivos
propostos, acolhendo, incentivando e incluindo a diversidade sexual dentro das

organizagdes em que trabalham, como ilustrado no quadro 6.

Quadro 6 — Percepcao dos profissionais LGBTs entrevistados sobre o que os profissionais de RH

precisam
Os profissionais de RH precisam
E1 Aprender a dar feedback
E2 Baixar barreiras
E3 Puxar a causa
E4 Trabalhar a inclusao
ES5 Fazer acontecer
E6 Ouvir e estudar
E7 Se informar mais
E8 Estar atentos ao bem-estar dos empregados
E9 Ser menos criteriosos em relacao a diversidade
E10 Desenvolver politicas e praticas efetivas de inclusao
E 11 Entender o que é respeito, o que é inclusao
E12 Incentivar
E 13 Ampliar o olhar
E 14 Ter um olhar diferente
E 15 Incluir e respeitar
E 16 Saber como contratar

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Os profissionais de Recursos Humanos precisam se informar mais, saber como
contratar e aprender a dar feedback, entender o que é respeito e o que € inclusao;
mais do que nunca ser menos criteriosos em relagao a diversidade e estar atentos ao
bem-estar dos empregados. Para que isto acontega, & necessario abragar a causa,
baixar barreiras trabalhando a inclusao através de politicas e praticas efetivas. Para
que realmente faga acontecer é preciso ampliar o olhar de maneira diferente, ouvir e
estudar mais, incentivando e incluindo com muito respeito, como delineado no quadro
6. Para Farinha (2017), os gestores devem apoiar a insergéo e inclusdo da diversidade
sexual nas organizagdes, bem como viabilizar condigbes igualitarias para que todos
tenham as mesmas oportunidades e acessos a determinados campos de atuacao e
nivel organizacional, que sao impedidos ou restringidos pelo padréo heteronormativo.
Os profissionais LGBTs participantes da pesquisa, querem ser respeitados, que suas

insegurangas acabem, e possam viver em um mundo igual para todos, sem
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preconceito. Para eles € importante continuar vivendo em um mundo de diversidades
e crescer profissionalmente. Estes profissionais querem mudanga com inclusao e
igualdade em todas as empresas, pautada de muito amor e liberdade. Querem mesmo

é ser felizes!
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo teve por objetivo analisar a percepgédo de profissionais LGBTs
quanto as acdes de inclusao da diversidade sexual nas empresas em que trabalham
em Belo Horizonte, bem como a interferéncia do estigma social proposto por Erving

Goffman nestas acgoes.

Ao analisar a percepcao dos profissionais LGBTs sobre inclusdo percebe-se nao
haver uma distingdo clara entre insergcéo e inclusédo, o que traz novas reflexdes sobre
a tematica, uma vez que esta confusao também é possivel ser encontrada naliteratura.
Esta dificuldade na diferenciagdo dentro do ambiente organizacional pode trazer
prejuizos para a inclusdo da diversidade sexual no trabalho, uma vez que as agdes
desenvolvidas pela gestdo podem nao ser eficazes por ndo corresponderem aoque de

fato significa incluir, atento somente ao ambito da insercao.

Alguns confundem e entendem que as duas agdes querem dizer a mesma coisa, nao
se percebendo que a inclusio é algo muito diferente de apenas colocar alguém LGBT
dentro de um ambiente corporativo. E algo bem mais complexo. A partir disso, sugere-
se que dentro do ambiente de trabalho, se desenvolva um trabalho de conscientizagao
da real diferenca entre inserir e incluir, para que as praticas inclusivas da diversidade

sexual possam ser mais assertivas e efetivas.

A maioria dos profissionais LGBTs entrevistados percebem nao sé praticas de
incluséo da diversidade sexual nas empresas em que trabalham, como ag¢gdes de
conscientizagdo e acbes de comunicacdo sao identificadas. A maioria dos
profissionais que aponta o alinhamento do discurso com a pratica da inclusdo da
diversidade sexual dentro das empresas em que trabalham, atua no ramo da
tecnologia, o que pode indicar uma tendéncia. Apesar de alguns avancgos, tais praticas

sao percebidas como ineficientes pelos proprios LGBTS pesquisados.

Foi possivel concluir que as principais praticas de conscientizagcdo citadas pelos
entrevistados presentes nas empresas em que trabalham foram: cartilhas de boa

convivéncia; treinamentos sobre diversidade e incluséo; exposi¢do do programa da
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diversidade no ingresso de novos funcionarios; divulgagdo em sifes sobre a
diversidade sexual e utilizagdo da estratégia Employer branding (para gerar percepg¢ao

positiva aos envolvidos).

Em relacao as agdes de inclusdo percebidas foram: reunides semanais e mensais
para discussdo da diversidade LGBT quanto as ag¢bes de inclusdo, programas de
inclusao, vertentes e como se filiar; intolerancia a homofobia, com a¢des de demissao
por justa causa e espaco destinado a denuncias de situagdes constrangedoras
direcionadas aos LGBTs; vagas especificas destinadas para profissionais transexuais;
grupos LGBTs focados na contratagédo e capacitagdo dos profissionais transexuais e
na revisdo da politica formal referente a conquista da licengca maternidade para casais
homoafetivos; eventos diversos e a existéncia da geréncia de diversidade e inclusédo
com o objetivo de potencializar as agdes de inclusdo, contratagao e apoio dos grupos

minoritarios em geral, ndo s6 de LGBTs.

Estas acdes e praticas sao de fundamental importancia para o avango dos processos
de insercao e inclusao da diversidade sexual dentro das organizagcdes, mas que se
torne uma pratica normal e nao diferenciada, para que realmente se insira na cultura

das organizagdes e ndo em apenas algumas empresas, como apontado neste estudo.

Um ponto curioso levantado nesta pesquisa refere que na area da educacdo se
percebem pequenos avangos quanto a pratica de inclusao da diversidade LGBT, mas
sdo praticas pontuais e esporadicas. Assim, sugere-se que se incluam na rotina das
escolas, politicas de conscientizacdo e praticas realmente efetivas, para que a
diversidade sexual seja vista como algo normal e natural na vida dos estudantes. Esta
educacao deveria ser inserida a partir da puberdade e em todos os ambientes onde a
educacéo esteja presente, visto que a area educacional € um dos primeiros eprincipais
meios de socializacdo do individuo. As pessoas estariam mais preparadas para o
mercado de trabalho, se desde a base educacional, pudessem ter acesso a

informacéao sobre inclusao da diversidade.

No contexto organizacional, as empresas evoluem a passos lentos em relagdo ao
processo de inclusdo da diversidade sexual dentro das organizagbes. Para que esta

inclusdo seja mais efetiva e com maiores avangos, as empresas deveriam incentivar
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as pessoas a participarem de acgdes existentes dentro das empresas, o que muitas
vezes nao ocorre, pela falta de interesse da lideranga, ndo se esforgando para que se

sintam parte daquela engrenagem.

Em consequéncia do estigma atribuido aos profissionais LGBTs, eles escondem sua
orientagao sexual dentro do trabalho com receio do preconceito de serem excluidos
no ambiente de trabalho, de sofrerem retaliagbes, medo do impacto negativo em suas
carreiras profissionais ou o receio de serem demitidos em fungao de suas escolhas e
preferéncias sexuais. Os profissionais mesmo declarados homossexuais nos
ambientes laborais, muitas vezes precisam em algum momento esconder sua
orientagdo sexual. Esta ocultagado da sua preferéncia sexual gera transtornos sociais
e psicolégicos como ansiedade e depresséo, com transtornos para a saude mental e,

consequentemente, com prejuizo de seu desenvolvimento na empresa.

Em relagdo aos impactos sentidos pelos LGBTs, os estigmas a eles atribuidos
influenciam diretamente seu desempenho, pelo preconceito e discriminagao sofridos
por eles dentro do ambiente de trabalho, refletindo na perda de produtividade, da
criatividade, nas oportunidades de crescimento profissional, na incapacidade de
producdo de maneira adequada, colocando em xeque sua competéncia e

profissionalismo, afetando também nas relagdes sociais com os colegas.

Viu-se também que muitas vezes o profissional LGBT se sente obrigado a manipular
sua identidade, seja silenciando ou mentindo. Estes comportamentos trazem
inseguranga e medo. Empresas familiares, tradicionais, empresas do ramo da
engenharia onde os ambientes sdo mais heteronormativos e machistas, sdo um
cenario comum para manifestacdo desta manipulacdo da identidade, ao criarem
barreiras para que estes profissionais sejam aceitos, impedindo que disponham de

oportunidades melhores de progresso profissional.

A importancia de falar e agir sobre a inclusdo da diversidade sexual no trabalho é
relevante para que os profissionais possam ser livres, 0 que na realidade ja o séo,
para que tenham liberdade de falar de assuntos de cunho sexual, como acontece com
0s ndo homossexuais, com liberdade em todos os niveis hierarquicos, fazendo com

que o ambiente de trabalho seja acolhedor. Pessoas trabalham mais felizes, onde o
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clima organizacional é favoravel e gozem de liberdade de expressao, favorecendo o
surgimento de ideias inovadoras e, por consequéncia, produzem mais € com maior

qualidade. O ganho é reciproco.

A pratica da inclusao da diversidade no ambiente de trabalho é relevante para prevenir
e impedir qualquer tipo de brincadeiras homofdbicas e levar justica a situagdes de
preconceito ali existentes. E importante ter agdes efetivas neste sentido para que esta

minoria encontre mais oportunidade de trabalho.

O que se percebe dentro do ambiente de trabalho é o reflexo de uma sociedade
homofdbica, onde atitudes nesse sentido sdo presentes e vistas com normalidade
pelos envolvidos. Percebe-se a necessidade de agdes de conscientizagdo, como
palestras e discussdes para comegar a preparar as pessoas para que esta inclusao
da diversidade floresga e influencie a cultura da empresa, o que se dara de forma
gradativa. O principal fator para inclusao da diversidade é a mudanga da cultura dentro

das organizagoes.

A revisao de politicas de contratacao, aliadas a discursos inclusivos e praticas efetivas
apo6s a contratacao, sao atitudes necessarias dentro do ambiente de trabalho para que
o profissional LGBT se sinta pertencente aquele meio no qual esta inserido. Praticas
como espagos para denuncia e punicdo para as pessoas que mostrem
comportamentos homofobicos e qualquer tipo de retaliacdo direcionados aos LGBTs
devem estar presentes nos meios corporativos. Politicas de treinamentos sobre a
diversidade sexual, deverdo estar em pauta dentro da agenda das organizagdes. O
comprometimento de todos os degraus hierarquicos, desde a alta lideranga até o nivel

mais baixo da piramide, deve estar na mesma sintonia dentro do ambiente laboral.

Um ponto importante a ser salientado € o despreparo das organizagbes e da
sociedade quanto a inclusao da diversidade sexual dentro do ambiente de trabalho,
principalmente quanto a inclusdo dos transexuais. Percebe-se que agdes de
comunicacao, incentivando a inclusao sdo promovidas pelas empresas, muitas vezes
em fungdo da melhoria da imagem social. Pequenos avangos sao vislumbrados
quanto a estas ac¢des e praticas de inclusao, através de oportunidades como ocupagao

de cargos de chefia, e anteriormente dificultada ou impedida aos LGBTs.
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As empresas necessitam se preparar cada vez mais em fung¢ao do crescente aumento
da discussdo do tema na midia e dentro delas mesmas e do compromisso ético

necessario dentro das organizagoes.

Por fim, respondendo aos objetivos especificos, conclui-se que (i) ha agdes de
inclusdo sendo praticadas pelas organizagbes, que dependendo do segmento da
empresa, € possivel notar alguns avancgos; (ii) quando o estigmatizado esta em
condigao de desacreditado, parecendo gay (bem efeminado, ou bem masculinizada)
as acgbes de inclusdao podem nao surtir efeito, uma vez que os preconceitos e
discriminagdes sdo mais perceptiveis. Com isso o estigma interfere negativamente
nas ac¢des de inclusdo da diversidade sexual, pois talvez, os gestores nao estejam
preparados para lidar com a possibilidade de o estigmatizado estar em condigao de
desacreditado e desacreditavel. Neste caso as empresas precisam pensar em
discursos e acdes que possam deixar os profissionais LGBTs ser quem eles sao e
nao “parecer ou ndo gay”; (iii) dentre as agbes que os profissionais acreditam ser
importantes citam-se: canais que permitam interagdo de todos, direitos iguais para
programas de promog¢ao, canais de denuncia, treinamentos constantes e politica de
contratagcdo; e (iv) os gestores da diversidade podem contribuir promovendo
condigdes igualitarias, incentivar o respeito e a tolerancia, disseminar a importancia
da diversidade na organizagao, criar um ambiente acolhedor, conscientizar as
pessoas em todas as esferas hierarquicas, quebrar tabus e paradigmas, alinhar
pensamentos, desenvolver eventos periodicos a favor da diversidade sexual no
trabalho, reter profissionais LGBTs, dar oportunidades para que os profissionais

LGBTs se desenvolvam.

Como principais limitagbes deste estudo, destaca-se a dificuldade de realizar a
entrevista com alguns profissionais LGBTs indicados pelos participantes, que a
principio concordavam em participar da pesquisa, e a partir do contato da
pesquisadora, apos apresentar o objetivo da pesquisa e como seria feito, nao
atendiam mais as ligacbes e mensagens de whatsapp para marcarem previamente
um horario. Principalmente dificuldades de acesso a profissionais transexuais

trabalhadores em empresas privadas.
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Para estudos futuros, sugere-se aprofundar a teoria do estigma sexual no trabalho
como forma de compreender: a carreira dos estigmatizados; o ganho secundario dos
estigmatizados; a manipulacdo da identidade dos estigmatizados, a partir da
perspectiva Goffminiana, ou mesmo, relacionar a teoria do estigma a teoria da
rotulagdo. Sob outra perspectiva, sugere-se aprofundar a visdo dos gestores quanto

as agoes de inclusdo da diversidade e o estigma sob o olhar destes.
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APENDICE A

Roteiro de pesquisa semiestruturado

Apresentacgao

Ola, meu nome é Mara Lucia Drummond Parreiras, esta pesquisa se refere a minha
Dissertacdo do mestrado em Administracdo que estou cursando no Centro
Universitario Unihorizontes. A pesquisa tem como objetivo analisar como o0s
profissionais LGBTs percebem as agdes feitas pelas empresas, ou a falta delas, para
incluir a diversidade sexual no trabalho e como os estigmas sociais contribuem para
tais agdes de inclusdo ou nao inclusdo. Os dados da pesquisa serao tratados de forma
honesta e fiel, 0 nome da empresa que trabalha e sua identidade também nao seréao
revelados, ok?

Para isso, vou fazer algumas perguntas sobre a tematica, tudo bem? Eu poderia
gravar a entrevista somente para o meu uso futuro da analise dos dados? Caso tenha
interesse, posso te enviar minha dissertacao depois de aprovado. Vou te dar o termo
de compromisso para vocé assinar.

Perfil do entrevistado
NO

Idade
Cidade

Qual a sua orientagao sexual?
Estado civil

Tem filhos?

Qual a sua formagao académica?
Qual a sua profissao?
Qual o seguimento da empresa que trabalha atualmente?
Qual a sua fungdo na empresa?
Quanto tempo esta nesta empresa?

1- Para vocé o que é diversidade sexual no trabalho?

2

Vocé acha que os LGBTs enfrentam algum estigma no ambiente de trabalho?

3- Em caso afirmativo, quais as consequéncias desses estigmas para os
profissionais LGBTs no mercado de trabalho?

N
1

Vocé acha que estes estigmas, de alguma forma, podem contribuir para
inclusao dos profissionais LGBTs no ambiente de trabalho? Como?

(@)
T

No seu trabalho as pessoas tém conhecimento da sua orientacido sexual? Pode
comentar sobre isso?
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6- Vocé jatentou ou precisou “esconder” a sua orientagao sexual no trabalho? Por
qué?

7- E muito comum a gente ouvir alguém falar assim: “nossa, vocé ndo parece
gay”. O que vocé acha disso? O que vocé acha desses esteredtipos?
7.1 Qual o impacto desses esteredtipos nas praticas de inclusdo dos
profissionais LGBTs no trabalho?

8- Vocé ja passou por alguma situagdo de preconceito e ou discriminagao pela
sua orientacao sexual no trabalho? Pode falar sobre isso?
8.1 Ja presenciou ou ficou sabendo de algum caso dentro da empresa?

9- Vocé ja se sentiu “excluido” em algum momento na empresa? Pode falar sobre
isso? (seja em eventos sociais, promogoes, lanches, almocgos, reunides etc.)

10-Em sua opinido, as empresas estdo preparadas para incluir a diversidade
sexual no trabalho? Por qué? Como? Fale sobre isso.

11-Na empresa que vocé trabalha tem ou ja teve alguma agéo para incluir a
diversidade sexual? (sdo apenas discursos, ou ha praticas?) Quais agdes?
Como foram desenvolvidas?

12-Se nao teve acdes, quais agdes vocé acredita ser necessarias para que as
organizagbes possam, de fato, trabalhar a inclusdo da diversidade sexual no
trabalho?

13-Qual a sua percepgao sobre o discurso praticado pela empresa e a pratica da
inclusao da diversidade sexual na sua empresa?

14-Vocé acha que a sua empresa faz algo que atrapalha o desenvolvimento das
praticas de inclusdo?

15-E 0 que a sua empresa faz que vocé acredita ajudar o desenvolvimento das
praticas de inclusdo?

16- Tem algum setor ou gestor que mais se destaca na sua empresa que € adepto
as acdes de inclusédo da diversidade no trabalho?

17-Qual o papel do gestor para inclusdo e para a nao inclusdo da diversidade
sexual?

18- Vocé gostaria de falar mais alguma coisa sobre a importancia das politicas e
praticas da diversidade sexual para as organiza¢des?

19- Bom, ent&o para gente finalizar vamos fazer um jogo rapido. Vou iniciar uma
frase e vocé completa com apenas UMA PALAVRA ou EXPRESSAO, aprimeira
que vier a sua cabeca, ok?

Insergao é...

Inclusao é...

O estigma € algo...

[ ]
[ ]
[ ]
e Os gestores devem...
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e Os profissionais de recursos humanos precisam...
e As empresas NAO devem...
e EU quero...
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