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RESUMO

Este estudo objetivou analisar as praticas discriminatérias e as estratégias de
sobrevivéncia de homossexuais em organizagdes aracajuanas. Trabalho descritivo,
exploratério e de natureza qualitativa, seus dados foram coletados por meio de
entrevistas com roteiro semiestruturado e analisados com o auxilio da técnica de
andlise da narrativa. As entrevistas foram realizadas com seis homossexuais
masculinos que trabalham em organizagdes privadas sediadas na cidade de
Aracaju. A apreciacdo das entrevistas revelou que esses individuos sofrem
preconceito e discriminacdo dentro do ambiente organizacional, tanto de forma
velada quanto explicita. Desta maneira, os entrevistados utilizam-se de estratégias
para se verem livres das praticas discriminatorias presentes no ambiente laboral.
Essas estratégias, aqui nomeadas de estratégias de sobrevivéncia, geram tensdes
constantes e desgastam esses individuos emocionalmente, pois além de lidarem
com toda a dinamica do trabalho, por vezes eles se veem obrigados a
desenvolverem medidas que possam camuflar suas orientacbes sexuais. Tais
medidas, aparentemente, interferem diretamente no rendimento e desenvolvimento
profissional, uma vez que reprimem sentimentos e inibem comportamentos
espontaneos destas pessoas num espaco que deveria destinar-se a questdes
meramente profissionais. Os individuos aderentes as estratégias de sobrevivéncia
denominadas como “ndo assumidos” e “parcialmente assumidos” buscavam se
esquivar do preconceito e de praticas discriminatérias. Ja aqueles que adotavam a
estratégia “totalmente assumidos” partiam para o enfrentamento. Por fim, percebeu-
se que existe uma clara deficiéncia com relagcado as politicas em prol da diversidade
dentro das organizagdes analisadas, isso reflete no cenario encontrado, qualificado
como predominantemente preconceituoso e discriminatorio.

Palavras Chave: Praticas discriminatérias. Estratégias de sobrevivéncia.
Homossexuais. Diversidade.



ABSTRACT

This study aimed to analyze the discriminatory practices and strategies of
homosexual survival in Aracajuan organizations. His descriptive, exploratory and
qualitative work, his data were collected through interviews with semi-structured
script and analyzed with the aid of the technique of narrative analysis. The interviews
were conducted with six male homosexuals who work in private organizations based
in the city of Aracaju. The appreciation of the interviews revealed that these
individuals suffer prejudice and discrimination within the organizational environment,
both veiled and explicit. In this way, the interviewees use strategies to be free of the
discriminatory practices present in the work environment. These strategies, here
called survival strategies, generate constant tensions and weary these individuals
emotionally, because in addition to dealing with the whole dynamics of work,
sometimes they are forced to develop measures that can camouflage their sexual
orientations. Such measures seem to directly interfere with professional achievement
and development, since they repress feelings and inhibit spontaneous behaviors of
these people in a space that should be devoted to purely professional issues.
Individuals adhering to the so-called "unassuming" and "partially assumed" survival
strategies sought to avoid prejudice and discriminatory practices. Already those who
adopted the strategy "totally assumed" went to the confrontation. Finally, it was
noticed that there is a clear deficiency with respect to diversity policies within the
analyzed organizations, this reflects in the scenario found, qualified as predominantly
biased and discriminatory.

Keywords: Discriminatory practices. Survival strategies. Homosexuals. Diversity.
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1. INTRODUGAO

A maioria dos estudos sobre diversidade nas organizagdes aponta para o fato
de as empresas serem vistas como um local onde as pessoas buscam
majoritariamente objetivos econémicos e convivem de forma funcional e neutra.
Esse modelo funcionalista de administragéo, cujo foco € a maximizagéo dos lucros,
revela varias fragilidades. Uma delas consiste no fato de ndo se considerarem os
valores, as atitudes e os estilos de vida das diferentes pessoas que integram a
organizagao, levando-as a se calarem e se esconderem para dar visibilidade tao
somente a impessoalidade e ao profissionalismo (IRIGARAY, 2007a).

Souza e Garcia (2010) asseveram que dentro das organizagées ndo ha mais
espaco para praticas de relacdes pessoais frias e burocraticas. A literatura passou a
sinalizar o quao € interessante e importante o desenvolvimento de relagdes
interpessoais harmoniosas, humanizadas no meio corporativo. O ambiente
organizacional se torna mais “leve”, e consequentemente isso vem influenciando e
marcando o clima organizacional. Entretanto, na pratica, em muitas organizacdes
isso nao passa de ilusdo (SOUZA; GARCIA, 2010).

A discussdo sobre a diversidade e suas caracteristicas, tais como: idade,
etnia, género, raga, religido e deficiéncia tém despontado nos ultimos anos e toma
proporcdes interessantes na academia. Os especialistas reconhecem e comparam
essas caracteristicas com a ponta de um iceberg onde as pessoas veem apenas a
parte superficial, estando propensas, portanto, a fazer suposicbes e criar
esteredtipos. Porém, a medida que as pessoas se conhecem, notam caracteristicas
mais importantes como a personalidade e os valores dos individuos que
representam a diversidade em um nivel mais profundo (ROBBINS, 2010).

Diante dos despontamentos de varias discussbdes sobre o tema diversidade,
Irigaray e Freitas (2013) deram atengdo a um dos temas pouco discutido no meio
organizacional: diversidade sexual. Apontaram que a sexualidade é uma
caracteristica que restringe o meio social e assegura privilégios nas organizagdes,
visto isso, desenvolveram uma pesquisa para investigar como os homossexuais e
bissexuais recorrerem a estratégias para sobreviver num ambiente de trabalho
heterocéntrico. Nesse contexto, os referidos autores elaboraram uma tipologia para

identificar os diferentes tipos de individuos e as formas como eles agem para
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sobreviver no ambiente de trabalho. Nessa tipologia foram descritos aqueles que: a)
assumem sua orientacdo sexual; b) assumem parcialmente e c) ndo assumem.
Salientando que essas foram designadas para classificar as estratégias dos
entrevistados da presente pesquisa.

Os estudos sobre o tema destacaram-se nos ultimos anos. Outra pesquisa
referente as estratégias utilizadas pelos homossexuais no ambiente organizacional
foi de Sousa, Bianco e Silva (2016) que teve por objetivo analisar as estratégias
adotadas pelos homossexuais masculinos que atuam em bancos publicos e
privados, com intencdo de se defenderem de preconceitos, discriminacbes ou
estigmatizagdes.

Dando continuidade aos estudos supracitados, a pesquisa em questao tem
por objetivo analisar as praticas discriminatorias e as estratégias de sobrevivéncia de
homossexuais em organiza¢gdes aracajuanas. Para isso buscou-se: a) caracterizar
os entrevistados; b) verificar a postura quanto a identidade social dos entrevistados
dentro da organizagdo onde laboram; c) verificar, com base na percepg¢ao dos
entrevistados, a existéncia de praticas discriminatorias contra homossexuais em
organizagbes de Aracaju-SE e d) descrever as estratégias de sobrevivéncia dos
homossexuais inquiridos nas organiza¢gdes em que trabalham.

Este trabalho esta estruturado em cinco capitulos, incluindo esta introducéo,
problematica e justificativa. No segundo capitulo apresenta-se a revisao da literatura,
que procura estabelecer o quadro tedrico de referéncia desta pesquisa. No terceiro
capitulo descreve-se a metodologia utilizada. No quarto, as revela¢gdes de campo e,

por ultimo, as conclusoes.

1.1. PROBLEMA DE PESQUISA

Para Lakatos e Marconi (2003) o problema de pesquisa consiste em um
enunciado explicitado de forma clara, compreensivel e operacional. A solugéo pode
ser provida por uma pesquisa ou por meio de processos cientificos.

Assim como as outras minorias, os homossexuais tornaram-se alvos de
atitudes discriminatérias no transcorrer da historia, sofrendo ainda nos dias atuais

preconceitos e retaliacbes de diversas formas, tais como: diminuigdo do salario e
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menor numero de promogdes quando equiparados ao dos heterossexuais (RAGINS;
CORNWELL, 2001).

Grande parte dos homossexuais se comportam no ambiente de trabalho de
forma retraida, nao revelando sua orientacdo sexual para nao sofrerem preconceitos
ou retaliagdes. Aqueles que ndo escondem sua sexualidade geralmente sdo vitimas
de preconceito explicito ou velado por parte dos membros da organizagao, os quais
os veem de forma negativa por serem homossexuais (DINIZ; CARRIERI; GANDRA,;
BICALHO, 2013).

Portanto, o foco desta pesquisa sera fornecer resposta ao seguinte problema:

Quais as praticas discriminatérias e as estratégias de sobrevivéncia de

homossexuais em organizagoes aracajuanas?

1.2. OBJETIVOS

Segundo Roesch (2009) fazer um diagnéstico, obter solugdes, elaborar um
plano, implantar um sistema ou avaliar um programa, sdo, em principio, objetivos
viaveis que orientam a elaboragcdo de um projeto. A definicdo dos objetivos do
trabalho é essencial para definir as etapas subsequentes de uma pesquisa. O
objetivo geral define o propésito do trabalho e é proposto de forma genérica. Os

especificos, por sua vez, formulam ideias de como o trabalho sera desenvolvido.

1.3.1. Objetivo Geral

Analisar as praticas discriminatorias e as estratégias de sobrevivéncia de

homossexuais em organizagdes aracajuanas.

1.3.2. Objetivos Especificos

a) Caracterizar os entrevistados;

b) Verificar a postura quanto a identidade social dos entrevistados dentro das
organizag¢des onde laboram;

c) Verificar, com base na percepgédo dos entrevistados, a existéncia de praticas

discriminatorias contra homossexuais em organizagdes de Aracaju-SE;
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d) Descrever as estratégias individuais de sobrevivéncia dos homossexuais

inquiridos nas organizagdes em que trabalham.

1.4.  JUSTIFICATIVA

Ao deparar-se com as dificuldades de inser¢cao e vivéncia dos homossexuais
nas organizagcdes, uma analise detalhada do ambiente de trabalho pode
proporcionar desdobramentos de estudos sobre essas relagcbes. No contexto atual
nota-se a caréncia de pesquisas sobre o tema e suas ramificagdes, inclusive no
mundo académico (GOIS; DUARTE; TEIXEIRA, 2017). Em detrimento da falta de
estudos, essa pesquisa tornou algumas questbes proprias da relagao
‘homossexualidade e o ambiente de trabalho”.

Irigaray (2008) afirmou que a vida dos homossexuais nas organizagdes é
dificultada principalmente pelos fatores preconceito e discriminagdo. O assunto
sexualidade ainda € tabu no ambiente de trabalho, mesmo observando progressos
nas organizacdes. A falta de orientacdo e conhecimento sobre o tema incide
diretamente na produtividade e na alta rotatividade de individuos homossexuais que
nao se sentem inseridos no ambiente organizacional (BRITO, 2014).

Diante de aspectos como esses, esta produgao visa contribuir especialmente
para melhor entender como se da a relagao das politicas organizacionais em prol da
diversidade e as estratégias individuais de sobrevivéncia de homossexuais
masculinos nas organizagdes. Os resultados obtidos podem contribuir para
incentivar desdobramentos de novas pesquisas nesse ambito.

A escolha do objeto do estudo (homossexuais masculinos) justificou-se,
especialmente, pelo fato deste trabalho contar com a indicagdo recebida de
intermediadores para acessar esses individuos com um pouco menos de

dificuldades em relagéo a outros grupos com diferentes orientagdes sexuais.
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2. FUNDAMENTAGAO TEORICA

A fundamentacgao tedrica serve para verificar o estado do problema a ser
pesquisado com base nos aspectos teodricos de outros estudos e pesquisas ja
realizadas (LAKATOS; MARCONI, 2003). Este capitulo esta divido em cinco tépicos
descritos a seguir: diversidade nas organizagdes, homossexualidade no ambito das
organizagdes, homofobia e o preconceito nas organizagoes, identidades de género e
identidade social e estratégias de sobrevivéncia dos homossexuais dentro das

organizagoes.

2.1. DIVERSIDADE NAS ORGANIZACOES

Segundo Instituto ETHOS (2000), a diversidade representa um principio
basico de cidadania, o qual busca assegurar que o individuo desenvolva seus
talentos e seus potenciais. Destacando que a pratica da diversidade garante
efetivamente o direito as diferencas, criando condicbes e ambientes para que as
pessoas possam agir de acordo com seus valores.

Adequar-se as diferengcas que existem entre as pessoas no ambiente de
trabalho tornou-se um dos desafios mais importantes e de grande dimenséao para as
organizagdes. A diversidade da forga de trabalho passou a ser uma tematica muito
importante dentro das instituicdes. Isso porque as empresas estao se tornando mais
heterogéneas no que diz respeito a raga, etnia, sexo, idade, cultura, género e
pessoas com deficiéncia (ROBBINS, 2005).

Muito se discute sobre diversidade e suas caracteristicas, tais como: idade,
etnia, género, raga, religiao e deficiéncia. Os especialistas reconhecem e comparam
que essas caracteristicas sdo apenas a ponta do iceberg. As pessoas veem apenas
aquilo que esta na superficie, propensas, portanto, a fazer suposicbes e
esterettipos. Porém, a medida que elas se conhecem, notam caracteristicas mais
importantes, como a personalidade e valores dos individuos que representam a
diversidade mais profundamente (ROBBINS, 2010).

A diversidade da forga de trabalho tem aspectos importantes para as praticas
administrativas. Os gestores precisam transformar suas ideias de como oferecer um

tratamento igualitario para seus colaboradores, perceber as diferencas e responder
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a elas de maneira que garanta a retencdo desses colaboradores e uma maior
produtividade, evitando qualquer tipo de discriminagao (ROBBINS, 2005).

Os gestores estdo cada vez mais conscientes de como os impactos sociais
interferem no comportamento dos empregados e nas atitudes deles no ambiente de
trabalho. A diversidade muitas vezes se apresenta nas relagdes entre grupos de
funcionarios da mesma empresa, criando barreiras a cooperagado entre grupos que
precisam trabalhar juntos. E importante ter sensibilidade, entender as origens dos
comportamentos intergrupais, principalmente quando estas origens estdo fora da
esfera do controle de um gestor (COHEN; FINK, 2003).

Para alguns gestores a diversidade é uma oportunidade de gerar
produtividade e competitividade; para outros, € um desafio entender como ela deve
ser gerida. Muitos executivos consideram a diversidade um assunto importante,
como também reconhecem obstaculos para a efetivacdo de iniciativas a respeito.
Organizagcbes mais diversificadas geram solugdes de maior qualidade, porém este
ganho de qualidade exige mais tempo dos colaboradores (VECCHIO, 2009).

A presente pesquisa tem por foco analisar as praticas discriminatérias e as
estratégias de sobrevivéncia de homossexuais em organizagdes aracajuanas.
Diante disso, neste trabalho a diversidade de orientagdo sexual sera uma tematica
central.

Alguns estudos ja vém tratando esta questdo, a exemplo do desenvolvido por
Robbins (2010). Esse pesquisador ao analisar os anos de 2001 e 2006, quanto a
implantacdo de praticas voltadas para politicas de diversidade de género em

empresas nos Estados Unidos. Afirma que:

Quanto a identidade de género, cada vez mais as empresas colocam em
praticas politicas para controlar como sua organizagao trata os funcionarios
que mudam de género (muitas vezes chamados de transexuais ou
transgéneros). Em 2001, apenas oito empresas listadas na revista Fortune
500 tinham politicas sobre identidade de género. Em 2006, esse numero
havia aumentado para 124. A IBM é uma delas. Brad Salavich, gerente de
diversidade da empresa, diz: “Acreditamos que ter fortes politicas de
identidade de género e transgéneros seja uma extensao natural da cultura
corporativa da IBM”. Lidar com funciondrios transexuais requer algumas
consideragdes especiais, tais como, nomes dos funcionarios etc.
(ROBBINS, 2010, pg. 36).

O estudo de Diniz, Carrieri, Gandra e Bicalho (2013) teve por objetivo analisar

a experiéncia profissional de homossexuais masculinos, a partir da vivéncia e
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percepcdes a respeito das politicas de diversidade sexual. Seus achados indicaram
que ainda existem restricbes de praticas gerenciais em prol da diversidade de
género. Os estudiosos em questdo apontaram ainda que ha necessidade de rever o
posicionamento ético da gestdo em relagao a criagao das politicas de diversidade.

Na pesquisa realizada por Greenhaus, Parasuraman e Wormley (1990) foi
percebido que quando se trabalha para uma organizagdo reconhecedora da
necessidade de inclusdo da diversidade e essa organizagao é reconhecida por tratar
de forma mais favoravel os homossexuais, esses individuos tendem a estar mais
satisfeitos e menos ansiosos nos seus postos de trabalho.

Os resultados mostraram que uma das motivagbes fundamentais que as
pessoas possuem € a necessidade de pertencer e ter apoio social, tendo maiores
implicagdes quando se trata de estar no ambiente de trabalho. Os individuos que
percebem e recebem agdes positivas de outros se sentem menos estressados e
mais felizes no ambiente em que atuam (GREENHAUS; PARASURAMAN;
WORMLEY, 1990).

Saraiva e Irigaray (2009) buscaram com seus estudos analisar a efetividade
da aplicacao de politicas de estimulos a diversidade em uma multinacional brasileira.
Em seus resultados notaram que muitos funcionarios demonstram preconceito e
atitudes discriminatdrias entre si, evidenciando dificuldade no respeito as diferengas.
Ja os gerentes manifestam preconceito explicito e/ou velado, mesmo as politicas
Ihes atribuindo um papel especifico no processo.

Ferreira, Souza, Reis e Farias (2014), analisaram a diversidade sexual no
ambiente empresarial, dando énfase no enfrentamento por parte dos gestores, que
em prol de um ambiente competitivo e harmonioso precisam lidar com o colaborador
homossexual. Em seus achados constatou-se que a diversidade sexual continua
sendo tratada de forma proibida nas organizagbes, mesmo com todo discurso a
favor da aceitacdo das diferencas. Sendo o preconceito fator condicionador do
desenvolvimento profissional dos homossexuais nas organizagdes, verificou-se que
ele atrela o desenvolvimento profissional dessas pessoas a condicdo de

permanecerem ocultas quanto a sua sexualidade.
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2.2. HOMOSSEXUALIDADE NO AMBITO DAS ORGANIZAGCOES

Segundo Lopes (2018), o conceito de homossexualidade refere-se a
situagdo na qual o interesse e o desejo sexual dirigem-se a pessoas do mesmo
sexo. E uma das possibilidades verificadas de manifestacdo da sexualidade e
afetividade humana. A homossexualidade € um comportamento aprendido, um
padrao duradouro de organizagao do desejo sexual.

Os homossexuais sédo discriminados ha muito tempo nos diversos contextos
sociais. Essa discriminagcdo se perpetua por muitos lugares (desde a prépria casa
até o ambiente de trabalho) e, ndo raro, irradia para a pratica de violéncias (verbais
e fisicas). No ambiente onde desenvolvem suas atribuigcdes profissionais, essas
condicdes adversas (repressoras) representam dificuldades de sobrevivéncia, pois,
esses seres humanos se veem obrigados a permanecerem nesses locais devido as
necessidades econdmicas (GARCIA; SOUZA, 2010).

A Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 estabelece em seu
artigo 5° que: “Todos sao iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade
do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade”.

A constituicdo brasileira (conhecida por constituicdo cidada) trouxe avangos
importantes para a valorizagdo da diversidade humana. Apesar de a carta magna
ser contraria a qualquer tipo de discriminagdo atentatéria a dignidade da pessoa
humana, isso ndo tem sido suficiente para incutir efetivamente nas pessoas a
necessidade de respeitar o proximo no tocante a sua condicdo de ser humano
provido de singularidades e diversidades. Dessa forma, verifica-se que ha ainda um
longo caminho a ser percorrido (FERREIRA, 2007).

A existéncia da legislagdo proibindo discriminagdo sexual no trabalho tem
importancia significativa na redugdo dela. Todavia, o fator principal para a sua
reducdo em tais ambientes ndo € em si a lei, mas a existéncia de uma cultura
organizacional onde os individuos mantenham uma relagao ética e profissional com
os demais, independente da orientacdo sexual com a qual as pessoas se
identifiquem (GARCIA; SOUZA, 2010).

No Brasil ainda é pouco abordado estudos sobre homossexualidade no

ambiente de trabalho. Diante de tal caréncia, alguns autores estudam propostas e
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politicas de diversidade que facilitem a insergdo e o convivio dos homossexuais nas
organizagdes (GARCIA E SOUZA, 2010).

Sales (2015) apontou em seus estudos que a gestdao da diversidade esta
sendo vista como recurso para chegar aos objetivos principais da empresa e, por
isso, é necessario justificar que vale a pena investir em politicas de recrutamento,
desenvolvimento e permanéncia de funcionarios de todos os tipos, pois isso
resultard em mais eficiéncia e eficacia para a empresa. E necessario ter
responsabilidade e inclusdo social dos grupos dentro das organizagdes, devendo o
gestor fazer com que todos interajam no ambiente organizacional (ELIZIARIO,
2016).

A sociedade atribui a pessoa homossexual caracteristicas restritivas quanto a
capacidade laboral. Eles sdo subjugados como seres frageis, fofoqueiros e instaveis
emocionalmente, desqualificados para trabalhar, limitados a profissées de
cabeleireiro, comissarios de bordo e artistas (ELIZIARIO, 2016), ou seja, criou-se
uma percepgao da identidade social desses atores extremamente estereotipada ao
ponto de os colocarem num patamar de inferioridade quanto ao desempenho de
tarefas laborais complexas. Destarte, infelizmente essa aversdo a pessoa

homossexual permeia as organizacoes de forma geral.

2. 3. HOMOSSEXUAIS E A DISCRIMINACAO NO AMBITO DAS ORGANIZACOES

Atualmente as organizacbes estdo mantendo a ideia de que n&o ha mais
espaco para praticas pessoais e burocraticas, tornando, desta forma, as relacbes
interpessoais mais harmoniosas em seu ambiente de trabalho. Por conseguinte, os
lideres das empresas afirmam que o ambiente organizacional se tornou mais “leve”,
e consequentemente isso vem influenciando e marcando o clima organizacional, tal
como as relagdes interpessoais. Entretanto isso n&o passa de ilusdo, posto que o
ambiente organizacional se constréi a partir das manifestagdes, das diferentes
formas sociais, como: a sexualidade, o preconceito, a discriminagao e a afetividade
entre os individuos (SOUZA; GARCIA, 2010).

Os homossexuais se defrontam com iniumeros obices dentro das empresas
onde atuam, destacando-se praticas discriminatérias do tipo: ndo apropriagdo de

profissdes, homofobia, rétulos, estigmas sociais e a repulsa das pessoas movida
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pela ignorancia e o medo de contrair a AIDS no ambiente de trabalho (FERREIRA,
2007).

A pratica segregativa contra homossexuais tem sido denominada de diversas
formas: homofobia, heterossexismo, homossexofobia, homossexismo,
homonegativismo, anti-homossexualismo e anti-homossexualidade. A mais comum
utilizada na literatura € homofobia, que significa aversdo aos homossexuais de uma
forma geral. Os homossexuais sao vistos como um contrassenso, uma anomalia, um
desvario. A discriminagdo criada contra os homossexuais no ambito profissional é
reflexo da repulsa enfrentada por esses individuos na sociedade (FERREIRA, 2007).

Ragins e Cornwell (2001) apontaram em seus estudos uma relagao de
existéncia entre promogao na carreira e discriminacdo por ser homossexual.
Percebeu-se um numero menor de promogdes entre os funcionarios homossexuais
que relataram algum tipo de pratica discriminatéria no local de trabalho em
comparagao com aqueles que ndo se manifestaram contra essa injustica. Embora
tenha sido encontrada uma relagado significativa para promogéo, a relagdo entre
discriminacdo perceptivel no local de trabalho e a compensacdo nao foi
estatisticamente significante.

Eccel e Pereira (2008) problematizaram o discurso institucional do “aqui néo
tem preconceito!”, partindo da analise da interagdo de homossexuais assumidos e
de como se configura essa aceitacdo em um contexto sociocultural mais abrangente.
Diante de seus resultados propuseram um questionamento da dicotomia “normal-
diferente”, que tem consequéncias politicas como a manutengdo da hegemonia
daquilo que é tido como “normal’ e a desvalorizagao do “diferente”.

Foi encontrado também um resultado bastante surpreendente entre a
orientagcdo sexual e questdes salariais. Funcionarios gays que trabalharam com
colegas gays ganharam significativamente menos que os funcionarios gays que
trabalham com colegas heterossexuais ou estavam em grupos de trabalho que eram
igualmente equilibrados em relagao a orientagdo sexual (RAGINS; CORNWELL,
2001).

As organizagdes que apoiam praticas e politicas n&o discriminatorias,
obtiveram melhores resultados através de percepgdes de discriminagdo, como
também tiveram efeitos positivos sobre o compromisso organizacional e

compromisso de carreira. Independentemente da discriminagdo, funcionarios
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homossexuais em organizagcdes com politicas de praticas nao discriminatérias
relataram o recebimento de maior compensacao, resultando, por sua vez, em
atitudes de trabalho mais positivas do que as de funcionarios de organizag¢des que
nao possuem tais politicas (RAGINS; CORNWELL, 2001).

Souza e Garcia (2010) analisaram em suas pesquisas as possiveis formas de
discriminagcdo no local de trabalho direcionadas a funcionarios homossexuais
masculinos de bancos publicos e privados. Na conclusdo perceberam que os
entrevistados sofrem discriminacao direta e indireta em razao de sua sexualidade. A
discriminagdo direta manifesta-se na deficiéncia dos atos normativos dos bancos
publicos em garantir e esclarecer os reais direitos dos trabalhadores homossexuais
casados, além da falta de normas garantidoras de direitos aos homossexuais no
banco privado analisado. Porém o que mais causa incbmodo aos entrevistados sao

as expressodes de discriminacio indireta, manifestadas no local de trabalho.

2.4. IDENTIDADES DE GENERO E IDENTIDADE SOCIAL

E importante entender as diferencas que envolvem a diversidade. Muito além
de saber analisar o comportamento dos individuos, € primordial entender como eles

se sentem e como se identificam. Para Grossi (1995, p. 04):

O conceito de género chegou até nds através das pesquisadoras norte-
americanas que passaram a usar a categoria “gender’ para falar das
“origens exclusivamente sociais das identidades subjetivas de homens e
mulheres”. A énfase colocada na “origem social das identidades subjetivas”
nao é gratuita”

Género serve para determinar tudo que é social, cultural e historicamente
determinado. Porém, nenhum individuo existe sem relagdes sociais desde o seu
nascimento. Toda vez que estamos referindo-nos ao sexo, ja estamos agindo de
acordo com o género associado ao sexo daquele individuo com o qual estamos
interagindo (GROSSI, 1995).

O sexo é bioldgico; o género, por sua vez, € social, construido a partir das
diferengas culturais. O género vai além do sexo: o que interessa na definicdo do que
€ ser homem ou mulher n&o sdo os cromossomos ou a conformagéo genital, mas a
auto percepgao e a forma como a pessoa se sente e se expressa socialmente
(JESUS, 2012).
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O trabalho de Porto, Cibrao e Tavares teve como objetivo analisar os
processos organizacionais de desconstrugdo/constru¢cao da identidade LGBT nas
organizagdes. Observou-se que o processo de (des)construgdo da identidade que o
colaborador LGBT ingressa na organizagéo é estruturada em duas fases.

A primeira, de carater analitico, o colaborador desconstroi sua propria
identidade no contato inicial com a cultura corporativa e com o0s outros
colaboradores. A segunda fase, de carater construtivo, se desenvolve na rotina
diaria, quando o empregado LGBT faz ajustes constantes, utilizando-se de
estratégias e de representagdes indentitarias para se ajustar ao comportamento que
a organizacao espera dele. Constataram que o ambiente corporativo obtém ganho
ao adotar politicas de respeito e de alteridade que contam com colaboradores que
se sentem respeitados e parceiros da organizagao.

Para Berlatto (2009) a identidade social de um modo geral & construida
individualmente e coletivamente. Dependendo da situagao em que esteja localizado,
o individuo pode afirmar ou negar, ndao dependendo apenas da boa vontade ou do
interesse pessoal em dizer quem ele €, pois alguns sujeitos e grupos sociais nao
apresentam forca simbdlica para dizer quem eles séo.

A identidade social se da através de um conjunto de vinculagbes em um
sistema social: vinculado a uma classe sexual, a uma classe de idade, a uma classe
social, a uma nacao, etc. A identidade permite que o individuo se localize em um
sistema social e seja localizado socialmente (CUCHE, 1999). Neste trabalho a
identidade social a ser considerada levou em consideracdo a localizagdo dos
entrevistados apenas no ambito das organizagdes onde atuam.

A identidade é construida como uma categoria de atribuicdo de significados
especificos a tipos de pessoas em relagdo uma com as outras. Reforca o
condicionamento da identidade pessoal pelas expectativas que o grupo social
estabelece para com seu detentor. A prépria identidade pessoal passa a ser um
nome socialmente construido (BRANDAO, 1986).
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2.5. ESTRATEGIAS DE SOBREVIVENCIA DOS HOMOSSEXUAIS DENTRO DAS
ORGANIZACOES

E inevitavel ndo manter relagdes no ambiente organizacional. Sabe-se que as
relagcbes interpessoais possuem varias dinamicas, sendo muitos os seus desafios.
As relagdes interpessoais influenciam na determinagdo dos resultados
organizacionais de forma ampla. E mais, elas sdo grandes responsaveis pela
promogao da satisfagdo no ambiente empresarial (GOIS; PASTRO, 2011). Diante
disso, é de grande importancia entender a tematica no contexto da diversidade, no
relacionamento e no modo como vivem os homossexuais nas instituicoes.

Irigaray e Freitas (2013) identificaram discriminagcdo mais intensa em
entidades onde faltam politicas em prol da diversidade e que ndo vedam as atitudes
discriminatorias contra os homossexuais que nelas atuam. O ato de se assumir a
homossexualidade apenas foi notado nos individuos que atuam em organizagdes
que lhes assegurem politicas e praticas organizacionais nao discriminatorias.

Irigaray e Freitas (2013) objetivaram com seus estudos analisar as estratégias
de sobrevivéncia utilizadas por individuos homo e bissexuais num ambiente de
trabalho heterocéntrico, no qual as pessoas expressam aversido aos homossexuais.
Assim foram criadas algumas tipologias para identificar os diferentes tipos e formas
dos individuos e como eles agem para sobreviver no ambiente de trabalho. Seréo
descritas e explicadas a seguir.

Verificou-se que os homossexuais totalmente assumidos utilizam estratégias
de “gladiadores” ou “pacificadores”. Os parcialmente assumidos dividem-se em: ser
‘gente boa” ou ser “super-homens”. E os nao assumidos dividem-se em trés
tipologias: “machdes”, “sedutores” ou “invisiveis”.

Os homossexuais adotantes da estratégia de “gladiadores” tém uma postura
de enfrentamento e galgam pelo reconhecimento de direitos inerentes a pessoa
humana. Os adotantes da estratégia de “pacificadores” procuram sempre evitar
qualquer tipo de conflito. Normalmente s&o simpaticos, bem humorados, ajudam os
colegas, estdo sempre engajados em colaborar e trabalhar em equipe.

A estratégia de ser “o gente boa”, parece com a estratégia dos

“pacificadores”, sendo utilizada pelos homossexuais parcialmente assumidos. Eles
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também buscam ser bons colegas e expressar bom humor. Porém, tal estratégia
visa desfocar a atengao acerca de sua orientagao sexual.

Aqueles que optam pela estratégia de “super-homens” objetivam a eficiéncia,
dedicacdo total ao trabalho, acreditando que dessa forma sairdo dos holofotes de
uma possivel discusséo acerca de sua orientagao sexual.

Homo e bissexuais ndo assumidos aderem a estratégia de transparecer uma
falsa imagem de “Machdes”. Com isso, visam repelir o contato social com pessoas
que paregcam ser gays (a quem frequentemente esses pseudo-machdes referem-se
de forma pejorativa). Sdo homofobicos e adotam posturas ditas masculinas, como
por exemplo: cogar os 6rgaos genitais em publico.

Quanto a estratégia de “sedutor”, os homossexuais assumem o papel de “Don
Juan”, ou seja, distribuem lisonjas as mulheres, além de contar vantagens acerca de
suas experiéncias sexuais. Atuando desta forma, eles buscam sobreviver no
ambiente profissional bem como manter o equilibrio psiquico.

O Uultimo recurso estratégico para os nao assumidos é: ser o “homem
invisivel”, ou seja, passar despercebido o maximo possivel. As pessoas deste grupo
sdo mais contidas. Normalmente s&o recatadas, mantém um tom de voz baixo
(especialmente quando falam de sua sexualidade).

Outro estudo sobre estratégias dos homossexuais no ambiente
organizacional — de Sousa, Bianco e Silva (2016), teve por objetivo analisar as
estratégias adotadas pelos homossexuais masculinos que atuam em bancos, com
finalidade de se defenderem das praticas preconceituosas, da discriminacédo e das
estigmatizacdes sofrida.

Os entrevistados, oito no total, usaram nomes de personagens. Os nomes
citados foram extraidos do filme “Guerra nas Estrelas”. A escolha foi devida a
expressao “o outro lado da for¢a”, bastante utilizada por eles, tal expressao é
repetida diversas vezes no filme. Foram chamados de: Anakin Skywalker, Obi-Wan
Kenobi, Mace Windu, Conde Dookan, Yoda, Palpatine, C-3PO e R2-D2. A etapa
mais importante foi a de obter dados para a pesquisa. ldentificar individuos que nao
quer revelar sua verdadeira sexualidade ndo € coisa facil, vista a dificuldade que
eles tém de se revelar seus desejos homo afetivos. Os entrevistados foram
indicados por pessoas que tinham vinculo de confianga para falar sobre a

possibilidade de concederem uma entrevista.
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Foram apresentadas estratégias adotadas pelos participantes na
adolescéncia e na juventude e em seguida as estratégias utilizadas no ambiente de
trabalho. Anakin Skywalker, Yoda, Palpatine, Conde Dookan, Obi-Wan Kenobi, Mace
Windu, e C-3PO adotaram estratégias para esconder sua orientagdo sexual:
namorar mulheres, falava mal de gays, tentar firmar a voz e modificar a maneira de
caminhar.

Palpatine usava pronomes femininos quando contava suas experiéncias
afetivas com homens e adotava posturas ditas masculinas. Conde Dookan vestia
roupas consideradas masculinas. Obi-Wan Kenobi agia de forma retraida e escondia
sua orientacdo sexual para familiares e pessoas com quem saia. Mace Windu
manteve relacionamentos com mulheres até 25 (vinte cinco anos). C-3PO até os 26
(vinte e seis) anos se relacionou apenas com mulheres, ficando um tempo vivendo
como se fosse assexuado.

R2-D2 nao utilizou de estratégias para esconder sua sexualidade. Porém,
seus familiares adotaram estratégias para que nao fosse percebida no meio social.
Ao observar as estratégias e a reagdo dos familiares do unico entrevistado
assumido, identificou-se a dificuldade que é revelar a orientagdo sexual.

Foram identificadas outras estratégias utilizadas pelos mais jovens: utilizar
sempre discursos contraditérios sobre quem realmente s&o, usar pronomes
femininos ao invés de masculinos, tentar agir de forma dita masculina, evitar
amizades, manter separacgao entre vida publica e vida privada.

Manter o direito de exercicio da sexualidade, assumir publicamente a
orientacdo sexual, nao fazer distincdo entre vida publica e privada, adotar
comportamentos que nao gerem conflitos de valores sociais existentes no ambiente
trabalho, aumentar a aceitagdo no grupo pela, ou seja, criar de vinculos de amizade
e aumentar a aceitagdo no grupo pela mostrando ter competéncia. Essas s&o outras
estratégias observadas.

Foi unanime a utilizacdo mostrar competéncia como uma estratégia. Obi-Wan
Kenobi relacionou o respeito que os colegas de trabalho tém com ele a sua
competéncia, explicando que as pessoas o respeitam por ser competente. Yoda
declarou que tem capacidade para desempenhar qualquer papel na empresa e que

sempre foi uma profissional muito elogiada pela sua competéncia.
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R2-D2 acredita que a competéncia, se vista, isola o preconceito. C-3PO diz
que é reconhecido como um profissional competente e que foi escolhido para ser
gerente em uma agéncia por ser competente. Mace Windu relatou diversas vezes
que os homossexuais estdo conquistando cada vez mais espago no mundo
coorporativo por serem competentes.

Alguns disseram que os heterossexuais tém medo dos homossexuais porque
0s homossexuais sao mais competentes que eles. Palpatine atribuiu um processo
administrativo aberto contra ele uma conspiragcdo, chamou de “A trama”, que
segundo ele, busca vinganga pelo fato de ele ser uma homossexual bastante
competente.

Nos resultados foi constatado que os entrevistados adotam estratégias a fim
de gerir a opg¢ao sexual. Foram observadas, como principais, as estratégias de
passar por heterossexual e evitar assuntos que envolvam sexualidade. Também
ficou claro que a utilizagcado dessas estratégias se da devido a existéncia de estigma,
preconceito e discriminagcdo com os profissionais homossexuais nas relagdes de
trabalho.

Outra pesquisa que tratou das estratégias de sobrevivéncia foi a de Rohm
Pompeu e Pompeu (2015) que objetivou identificar e analisar quais séo as principais
formas de gerenciamento da identidade sexual e possiveis estratégias de
enfrentamento adotadas pelas mulheres Iésbicas entrevistadas. Das 11
entrevistadas péde-se destacar as estratégias de enfrentamento da discriminagao:
a) o isolamento; b) assumir como forma de educar e confrontar; c) o
desenvolvimento de diferenciais. Foram denominadas nas entrevistas as mulheres
nao assumidas, totalmente assumidas e parcialmente assumidas.

O isolamento: mulheres homossexuais, ainda que nao revelem sua
orientagcdo sexual para todos ou para nenhum colega, podem estar sujeitas a
sangdes sociais, como o isolamento. Esta estratégia também se explica como uma
acao de defesa para evitar correr riscos, ainda que isso implique lidar com cenarios
dificeis.

Assumir-se como forma de educar e confrontar: nesta categoria enquadram-
se as mulheres assumidas, as quais possuem como propdsito maior, ao tomar tal

decisao, educar para mudar a realidade.
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O desenvolvimento de diferenciais e estratégias utilizadas por individuos
homossexuais em decorréncia da sua experiéncia da exclusédo pode ser percebido
no ambito nacional tanto em mulheres ndo assumidas como totalmente assumidas.
As entrevistadas que ndo se assumem no trabalho, assim se comportam por: receio
de retaliagdes, inseguranga quanto a estabilidade no emprego, possibilidade de n&o
progredir na carreira e a outras vantagens que a posicado em que se encontram de
nao assumidas Ihes podem conferir por conta da potencial discriminagdo homofdbica
a que estao susceptiveis caso revelem-se homossexuais.

No caso das que gerenciam sua identidade de forma a serem parcialmente
assumidas, seus esfor¢cos ocorrem no sentido de analisarem informalmente a cultura
organizacional em que se inserem de forma a identificar brechas em que assumir-se
€ possivel ou menos arriscado. As mulheres totalmente assumidas no trabalho o
fazem de forma a evitar possiveis ataques homofdbicos, pois acreditam que assim
antecipam-se a um movimento inimigo ou mesmo faz perder o sentido um ataque
para quem é assumida.

Ser assumida no ambiente de trabalho também pode ser percebido como
uma forma de manter a saude mental evitando desgastes. Além de gerenciar suas
identidades sexuais, as mulheres entrevistadas também apresentam algumas
formas mais especificas para lidar com a discriminagao: o isolamento, assumir como
forma de educar e confrontar, o desenvolvimento de diferenciais. O isolamento pode
ocorrer com mulheres em qualquer um dos trés tipos de gerenciamento de
identidade.

As entrevistadas que apresentam histdrias de isolamento o fazem como forma
de se prevenirem de potenciais situagbes preconceituosas ou apds vivenciarem
momentos de preconceito ou ouvirem falas homofébicas. O ambiente pode tornar-se
tdo insustentavel para a permanéncia de uma pessoa homossexual que pode gerar
o préprio pedido de desligamento da funcionaria Iésbica e a busca por outros locais
de trabalho.

Brito (2014) afirma que no contexto organizacional muitas pessoas tendem a
reprimir seus sentimentos, desejos e sua identidade sexual. Isso causa uma grande
frustracdo, desgaste emocional vindo resultar em estresse, problemas de ordem
psicoldgica e principalmente dificuldades nos relacionamentos, interferindo de forma

negativa na qualidade de vida e na qualidade do trabalho.
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Por outro lado, algumas mulheres homossexuais assumidas buscam na
estratégia do confronto da homofobia um meio de educar para a diferenca, de
acordo com as situagdes em que encontram. Por fim, outras entrevistadas buscam o
desenvolvimento de diferenciais, seja trabalhando em momentos de lazer de outros
funcionarios ou buscando aperfeicoar cada vez mais seu trabalho, de forma a
sobreviverem na organizagdo em que trabalham mesmo que a homofobia esteja

presente.
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3. METODOLOGIA

O capitulo acerca da metodologia informa como o trabalho foi desenvolvido a
partir da estrutura da pesquisa. De acordo com Roesch (2009, p. 125) “O capitulo da
metodologia descreve como o projeto sera realizado. Aconselha-se partir dos
objetivos do projeto para definir que tipo de método é mais apropriado.” E ainda fala
do delineamento da pesquisa, das técnicas e dos dados a serem utilizados. Neste
capitulo sera evidenciado o tipo de pesquisa, estratégia de pesquisa, unidade de
analise e critérios para selecdo dos casos, fontes de evidéncias, analise dos casos,
confiabilidade e critérios de validade, definicdo constitutiva e por fim as categorias

analiticas e elementos de analise.
3.1. QUESTOES DE PESQUISA

Com base nos objetivos e problema do estudo, as questbes de pesquisa
representam o0 que o pesquisador deseja esclarecer. Sendo assim, o estudo
pretende obter respostas para as seguintes questdes:

1. Como séo caracterizados os entrevistados?

2. Qual a postura quanto a identidade social dos entrevistados dentro das
organizagdes onde laboram?

3. Quais as praticas discriminatérias contra homossexuais nas organizagoes
em Aracaju?

4. Quais as estratégias individuais de sobrevivéncia dos homossexuais
inquiridos nas organizagbes em que trabalham?

3.2. CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O estudo em questdo é caracterizado como exploratério, pois ha poucos
estudos acerca do fendbmeno examinado. O estudo exploratério consiste em
investigagdes de pesquisa empirica objetivando a formulagdo de questdes ou de um
problema, podendo desenvolver hipoteses, aumentar a familiaridade do pesquisador
com um ambiente, fato ou fenbmeno para a realizagcdo de uma pesquisa futura ou
modificar e aperfeigoar conceitos (LAKATOS E MARCONI, 2003).
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Este estudo também é descritivo, visto que apresenta relato detalhado de um
fendbmeno social que interfere na configuracdo, na estrutura, nas atividades,
mudangas no tempo e relacionamento com outros fenédmenos (GODOI; MELLO;
SILVA, 2006).

A presente pesquisa também é classificada como qualitativa. Os dados de
uma pesquisa qualitativa sao representados por atos e expressdes humanas, que
objetiva interpretar significados e intengdes dos individuos estudados (GODOI;
MELLO; SILVA, 2006).

Neste estudo, adotou-se como estratégia o método de pesquisa de campo. O
método em questao objetiva conseguir informacdes e conhecimentos acerca de um
problema. Consiste em observar fatos espontaneos na coleta de dados a eles
referentes e no registro de variaveis que se presumem relevantes para analisa-los
(LAKATOS E MARCONI, 2003).

3.3. UNIDADES DE ANALISE E CRITERIOS PARA SELECAO DOS CASOS

A unidade de analise compreende "a parte mais elementar do fenbmeno a ser
estudado" (FRANKFORT-NACHMIAS; NACHMIAS, 1996, p. 53). Pode ser um
individuo, o papel desempenhado por um individuo ou uma organizagdo, um
pequeno grupo, uma comunidade ou até mesmo uma nacgao (STAKE, 2001).

Nesta pesquisa a unidade de analise restringe-se a individuos homossexuais.
Os casos selecionados atenderam os seguintes critérios: a) todos os individuos
selecionados atuam no mercado de trabalho formal; b) estdo em organizagdes
privadas; c) em organizagdes localizadas em Aracaju/SE e d) séo individuos do sexo

masculino.

3.4. FONTES DE EVIDENCIAS E PRE-TESTE

Para os fins deste estudo, utilizou-se a entrevista com roteiro semiestruturado.
A entrevista € o meio pelo qual se obtém informacdes sobre experiéncias, opinides,
sentimentos e conhecimentos de pessoas envolvidas (YIN, 2005).

Vale destacar que as entrevistas com roteiro semiestruturados tendem a ser

mais espontaneas, pois assumem um carater de conversa informal que é tipico em
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uma entrevista qualitativa. Portanto, essas caracteristicas justificam a escolha do
instrumento. Porém, é importante que o pesquisador detenha um conjunto de
perguntas ou um roteiro que permita obter a visdo do entrevistado sobre o tema
pesquisado sem que este fuja do assunto ou que fatores importantes deixem de ser
explorados (YIN, 2005). O roteiro de entrevistas utilizado foi com base nas
proposi¢des iniciais deste trabalho, nos seus objetivos e na revisdo da literatura. As
entrevistas foram gravadas para garantir a captacdo de todo o dialogo entre o
pesquisador e o entrevistado.

O roteiro de entrevista foi composto por perguntas abertas e fechadas,
totalizando 19 questdes diretamente vinculadas aos objetivos especificos deste
trabalho. Antes de iniciar a aplicagao das entrevistas, um pré-teste foi realizado com
trés participantes, esses nao fizeram parte das entrevistas finais apresentadas neste
trabalho. O pré-teste resultou em algumas alteragdes de redagdo e mudanga na
ordem das perguntas.

. Os dados da pesquisa foram coletados no periodo de 28 de junho a 13 de
julho de 2018. As entrevistas tiveram duragdo média de 45 (quarenta e cinco)
minutos e foram feitas nas casas dos participantes ou em locais publicos da cidade.

Foram entrevistados 6 (seis) participantes. Os codinomes escolhidos para
reporta-los ao longo do estudo derivaram de reflexdes feitas pelos préprios
entrevistados diante dos relatos finais apresentados.

O primeiro entrevistado foi designado de “O Gestor”, segundo ele além de ser
respeitado, é responsavel por varios processos dentro da organizagao, inclusive na
gestdo de relagdes pessoais. O segundo foi chamado de “O Competente”, ele
acredita ser visto como um homossexual diferente por ter bom desempenho
profissional. O terceiro optou pelo codinome “Mosquito”, por ser visto como fragil e a
ele ndo ser atribuido trabalhos “bracais”. O quarto foi atribuido o apelido “Rafa”, é
um segundo nome que as pessoas costumam chama-lo, um nome nao binario, ou
seja, atribuido para ambos os sexos. Diferente dos demais, esse nao quis relacionar
seu codinome aos seus relatos, por se sentir desconfortavel. O quinto escolheu
“Peter Parker”, o nome de um super-herdéi da ficcdo que ndo se deixa intimidar, mas
se sente muito preso as suas responsabilidades; e por fim, o sexto, esse optou por
ser chamado de “Militante”, por ndo se calar e se impor, buscando ser sempre

respeitado.
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3.5. CATEGORIAS ANALITICAS E ELEMENTOS DE ANALISE

As categorias analiticas do estudo foram determinadas com base na revisao

tedrica. Questdes foram elaboradas a partir dos objetivos especificos do estudo e

apoiadas nos elementos de analise detalhados no quadro 1:

Quadro 1 - Categorias analiticas e elementos de analise

Objetivos Especificos

Categorias Analiticas

Elementos de Analise

laboram

Idade
Escolaridade
Sexo
. . . Género
Caracterizar os entrevistados Caracterizar Classe social
Idade em que assumiu a orientacao
sexual atual
Cargo ocupado na empresa
. .| ldentidade social dos
Verificar a postura quanto 3 .
. . ; . entrevistados
identidade social dos entrevistados ~ . . n . .
dentro das organizagdes ondel (Adaptacédo de Grossi, Localizagdo no sistema social.
1995; Jesus, 2012

Cuche, 1999; Berlatto,
2009; Brandéo, 1986).

Verificar, com base na percepg¢ao
dos entrevistados, a existéncia
de praticas  discriminatorias
contra homossexuais em
organizagdes de Aracaju-SE.

Politicas e praticas néo

discriminatérias

Preconceito e atitudes
Préticas discriminatérias explicitas ou
discriminatorias veladas por parte de colegas e
(Adaptacao de: | subordinados
Souza; Garcia, 2010;| Preconceito explicito ou velado por
Ragins; Cornwell, | _parte de gestores

2001; Ferreira 2007).

Motivos para permanecer na empresa

Dificuldade de promogéao

Expectativa profissional

Descrever as estratégias individuais
de sobrevivéncia dos homossexuais
inquiridos nas organizagdes em que
trabalham.

Estratégias individuais
de sobrevivéncia

(Adaptacgao de Irigaray,
e Freitas, 2013).

Orientacao sexual totalmente)
assumida.
Orientagdo  sexual parcialmente
assumida.
Orientagdo sexual ndo assumida
socialmente.

Fonte: Desenvolvido com base na fundamentacgéo tedrica (2018).

3.6. DEFINICOES CONSTITUTIVAS

Para Kerlinger (2007, p.46), as definicdes constitutivas “sao os significados de

uso comum e que podem ser encontrados no dicionario”. A seguir sdo expostas as

definicdes constitutivas das tematicas centrais desse estudo.
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e Homossexualidade - A homossexualidade refere-se a situagdo na qual o
interesse e o desejo sexual dirigem-se a pessoas do mesmo sexo. E uma das
possibilidades verificadas de manifestacdo da sexualidade e afetividade
humana. A homossexualidade € um comportamento aprendido, um padrao

duradouro de organizacao do desejo sexual (LOPES, 2018).

e |dentidade social - A identidade social se da através de um conjunto de
vinculagbes em um sistema social: vinculado a uma classe sexual, a uma
classe de idade, a uma classe social, a uma nagao, etc. A identidade permite
que o individuo se localize em um sistema social e seja localizado
socialmente (CUCHE, 1999). Neste trabalho a identidade social a ser
considerada levou em consideragao a localizagao dos entrevistados apenas

no ambito das organizagcdes onde atuam.

e Praticas organizacionais discriminatérias contra homossexuais - A
discriminagao contra homossexuais tem sido denominada de diversas formas:
homofobia, heterossexismo, homossexofobia, homossexismo,
homonegativismo, anti-homossexualismo e anti-homossexualidade. A mais
comum utilizada na literatura € homofobia. Os homossexuais sao vistos como
uma aberragcdo individual, algo anormal, desviante. A discriminagéo contra
homossexuais no ambiente de trabalho, tema central desse estudo, é reflexo
da discriminagado enfrentada por esses individuos na sociedade (FERREIRA,
2007).

e Estratégias individuais de sobrevivéncia dos homossexuais — Sdo acgdes do
individuo homossexual em prol de sua sobrevivéncia e aceitacdo no ambiente
de trabalho. Nesse estudo sdo de trés espécies: assumidos, parcialmente
assumidos e totalmente assumidos (IRIGARAY; FREITAS, 2013).

3.7. TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados foram analisados com uma abordagem essencialmente qualitativa

denominada técnica de anadlise da narrativa. Segundo Bastos e Biar (2015), as
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narrativas sao discursos que se constroem com intuito de contar historias inseridas
no contexto cotidiano ou institucional, em momentos espontaneos ou em momentos
de entrevistas.

Inicialmente foram analisados os dados da pesquisa por meio de entrevistas
individuais. Depois foi realizada uma comparacdo dos achados buscando as
semelhancgas e diferengas entre as categorias e os elementos estudados. Segundo
Moraes (1999), a comparagdo em questdo possibilita variagbes da analise, pois

compara conteudo das propostas de outras mensagens.
3.8. LIMITACOES DO ESTUDO

As limitacdes deste estudo se deram por motivos que serdo descritos nesta
secdo. Uma das primeiras limitacdes, percebida desde o inicio, foi a falta de
pesquisas, em especial as nacionais, que abordem o tema estratégias de
sobrevivéncia dos homossexuais e praticas discriminatorias com eles no ambiente
organizacional. Outras questdes que podem ser destacadas: a) a dificuldade de
entender o fator diversidade sexual, por ser um tema pouco abordado na vida social
e académica da pesquisadora; b) a dificuldade dos entrevistados para interpretar a
questao da diversidade e identidade social e c) a resisténcia por parte de alguns
entrevistados para conceder entrevistas (adiando-as algumas vezes ou nao as

concedendo por vergonha ou medo de se expor).
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4. DESCRIGAO E ANALISE DOS CASOS

Neste capitulo foram descritas e analisadas as informagbes obtidas mediante
aplicacao de entrevistas realizadas com os integrantes da pesquisa. Para facilitar a
compreensao, este capitulo esta divido em tdpicos que representam as categorias
analiticas deste trabalho: Caracterizacdo, identidade social dos entrevistados,

praticas discriminatorias e estratégias individuais de sobrevivéncia.

4.1. DESCRICAO DOS CASOS

Nesta secao serdo apresentados em forma de narrativa os detalhes das
entrevistas, bem como trechos das falas dos entrevistados que irdo enriquecer a

narrativa realizada.
4.1.1. O Gestor

O Gestor tem 29 anos, € de classe média, possui nivel superior completo.
Trabalha em uma organizagao de Aracaju, no ramo da educagao e ocupa 0 cargo
denominado de Técnico de Nivel Superior. Declara-se do sexo e do género
masculino. Afirmou que assumiu sua orientagdo sexual aos 21 anos.

O entrevistado comentou que dentro da organizag&o onde labora costuma ser
um profissional respeitado. As pessoas o veem como profissional competente por
estar no cargo devido ao seu grau de escolaridade, além de ser responsavel por
varios processos dentro da organizagao, inclusive na gestao de relagbes pessoais,
assim foi possivel identificar sua identidade social dentro da organizagao.

Ao sondar se a organizacdo onde o entrevistado trabalha garante
efetivamente politicas e praticas nao discriminatérias, o entrevistado relatou a
auséncia de politicas e praticas organizacionais nao discriminatérias. Tal afirmativa

pdde ser comprovada por meio do relato abaixo:

[...] sofro preconceito por estar numa empresa extremamente machista, até
por ter um perfil chdo de fabrica. As pessoas que eu tenho relacionamento
profissional sdo pessoas com visdo extremamente machista.

O Gestor ainda relatou que o preconceito e atitudes discriminatérias
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derivavam, especialmente, dos colegas de trabalho. Seus gestores e superiores
diretos ndo possuem esse tipo de comportamento. Seus colegas costumam realizar
perguntas constrangedoras sobre sua sexualidade ou sobre sua vida pessoal.
Dando indicios de que essas pessoas desconfiam da sua verdadeira orientacao

sexual.

[...] me faziam perguntas do tipo: cadé a namorada? Mulheres me
perguntam coisas do tipo: essa roupa combina com esse brinco? Como se
pelo fato de desconfiarem que sou gay eu tinha obrigagdo de saber coisas
do universo feminino.

Mesmo diante de uma empresa que nao possui politicas em prol de um
tratamento igualitario e ndo-preconceituoso, o entrevistado afirma que nao pensa em
sair da organizagado por essa questdo. Ele acredita que esse tipo de realidade é
muito comum em muitas empresas, qualificando-a de “sofrida”. Porém almeja ter um
nivel mais alto na empresa ou conseguir um emprego com um salario maior.

Explicou ainda que permanece nesse cenario por ter esperanga de um dia
poder deixar clara a sua orientagdo sexual e ser respeitado diante dessa escolha.
Aqui ficou clara uma certa angustia do entrevistado com relagdo a forma como ele
expde sua sexualidade no ambiente onde trabalha.

Verificou-se ainda sua dificuldade em ser promovido dentro da empresa
devido a sua orientagdo sexual. Explicou que a ascensao de cargo na empresa
ocorre através de processos seletivos, com etapas que podem envolver provas
tedricas e entrevistas. Nessa ultima fase existe um certo grau de subjetividade,
acreditando que sua orientagdo sexual interfere nas possibilidades de promogao,
afinal, nunca foi convidado a participar desses processos.

Os preconceitos, velados e explicitos interferem na forma como O Gestor
mostra sua orientagcdo sexual dentro da empresa. Ele expde sua sexualidade
sempre de forma retraida. Isso porque acredita que as pessoas podem mudar de
atitude quando souberem sua verdadeira orientagcdo sexual. Assim ele ndo assume
sua orientagao sexual dentro da empresa e essa é a estratégias que se utiliza para
sobreviver no ambiente de trabalho. Essas afirmativas podem ser percebidas

através desse trecho de sua fala:
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[...] minha postura é mais retraida, mais calada. Na verdade vocé nao
consegue agir de maneira natural. Ndo consegue interagir com as pessoas
como vocé gostaria. Vocé sempre fica com receio de em uma conversa as
pessoas descobrirem, perceberem que vocé é homossexual. Sdo varios
fatores. S&o coisas que acabam bloqueando vocé.

[...] eu tenho vontade de dizer: olha, eu sou homossexual, me respeitem por
favor! Isso vocé sente. E muito dificil guardar. Vocé sofre. Traz um
sofrimento muito grande. Hoje se me pedissem um conselho, eu
aconselharia que a pessoa assumisse que é homossexual.

4.1.2. O Competente

O Competente tem 31 anos, € de classe média baixa e possui pés-graduagao.
Trabalha em uma organizagdo do ramo da educagao e ocupa cargo de instrutor.
Declara-se do sexo e do género masculino. Afirmou que assumiu sua orientagao
sexual aos 30 anos.

O entrevistado comentou que na organizagdo onde labora costuma ser visto
como um homossexual diferente, competente, as pessoas se surpreendiam com o
seu desempenho profissional. Essa surpresa se deve ao esteredtipo que criaram
acerca de os homossexuais estarem limitados a trabalhos manuais e artisticos.
Assim, foi possivel identificar sua identidade social dentro da organizagdo. Essa

percepcao do entrevistado foi expressa pelas seguintes falas:

[...] as vezes as pessoas se surpreendem quando as coisas saiam muito
boas e bem feitas. As vezes de gay elas ndo esperam. Acham que o
trabalho € mais manual mais artistico.

[...] sou visto como um homossexual diferente porque ndo me visto como
mulher ou queira ser como mulher. Que isso é ser transgénero.

Quando questionado se na organizagao onde trabalha garante efetivamente
politicas e praticas nao discriminatérias, O Competente foi taxativo ao responder que
nunca percebeu nenhum tipo de esforgo por parte da organizagcdo para promover
politicas ou praticas ndo discriminatorias, igualitaria para todo individuo,
independente da orientagao sexual dos seus colaboradores.

O Competente ratifica esse cenario quando relata que seus colegas de
trabalho usam discursos sobre preconceito enraizados de prejulgamentos. Percebe
também que o gay sempre é visto como objeto de piada pelos colegas que se

encontram no mesmo nivel hierarquico que o seu. Seus relatos exprimem como se
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da sua vivéncia dentro da organizagéo.

[...] o discurso que se usa é: eu n&o tenho preconceito nenhum, mas... Esse
“‘mas” é que ja caracteriza. Ta sendo determinado até que ponto as pessoas
podem ser daquele jeito ou ndo. Passou daquele ponto ja ndo tolera.

[...] vejo o preconceito nas brincadeiras de pegar sempre 0 gay como objeto
de piada, para testar, querer ver como reage, se ele se manifesta, se ele
ndo gosta. Antes eu ficava calado. Hoje mais ndo. Antes era um problema
pra mim porque se eu reagisse a piada, eu era gay. Era um problema.

Ja seus gestores e superiores diretos ndao possuem esse tipo de
comportamento preconceituoso diretamente com ele, ao contrario de outros
funcionarios da organizacdo. Tal percepgao ficou evidente a partir da demissao de
um funcionario que ocupava 0 mesmo cargo que O seu, demissao essa sem
justificativa aos seus conhecimentos. O que se comentava entre os colegas era que
seria por motivos de postagem de fotos em redes sociais, fotos que aos olhos das
pessoas preconceituosas deixavam claro sua orientagcdo sexual. O fato em questao

foi percebido por ele conforme o relato:

[...] o que se conversava internamente nos corredores era que ele tinha sido
demitido porque comecou a postar fotos, videos em ambientes GLS com
pessoas gays. Nao havia nenhum indicio que ele foi demitido por algum erro
ou algum problema de envolvimento com os alunos ou com algum
coordenador pedagdgico, muito pelo contrario se dava muito bem com
todos.

[...] o que se dizia era que ele tinha sido demitido pelas postagens dele,
entdo a gente que trabalha 13, recebeu aquilo como um alerta.

Explicou ainda que sua permanéncia na organizagado se da unicamente pela
situacao financeira, por um salario certo e garantido no fim de cada més. Mas que
seu desejo € de ser reconhecido pelo trabalho que desempenha e ndo esconder sua
orientagdo sexual para garantir sua permanéncia la. Deixo claro sua indignagédo com

seu relato:

[...] um profissional quer ser reconhecido dentro da empresa pelo seu
trabalho e acabou! E ndo vocé esta tentando ser o que nao é porque aquilo
vai influenciar na sua permanéncia la. Sem duvidas o que me faz
permanecer é o fato de ter o meu salario em dia, um bom salario e o fato de
eu ndo ver a possibilidade de receber melhor em outra empresa privada.

O Competente respondeu “ndo” ao ser questionado se teria algum interesse

em ser promovido. Disse ter receio de ser promovido, especificamente, para o nivel
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em que um outro colega ja esteve e foi demitido por motivos arbitrarios, dos quais as
suspeitas eram referentes a orientagcao sexual desta pessoa. Outra questao relatada
foi a liberdade que tem no cargo que ocupa.

Os preconceitos velados e explicitos interferem na forma como O Competente
mostra sua orientagcdo sexual dentro da empresa. Ele expde sua sexualidade
sempre de forma resguardada para evitar preconceitos. Acredita que algumas
pessoas ja desconfiam da sua orientacdo sexual. Assim ele ndo assume sua
orientagdo sexual dentro da empresa e essa é a sua estratégia para sobreviver no
ambiente de trabalho. Essas afirmativas podem ser percebidas através dos trechos

transcritos de sua fala:

[...] tento evitar certas pessoas, contato com elas. Evitar certos tipos de
dialogos, certos comportamentos frente a algumas brincadeiras, evitar um
certo contato mesmo de relagdo mais proxima. Sempre tentando uma
protecédo antecipada.

[...] sinto que algumas pessoas sabem, mas nao questionam. Sinto que ja
sabem. Na maioria as mulheres, que essas tendem a simpatizar mais pela
causa, a serem mais proximas que os homens, mas nunca nada declarado.

4.1.3. Mosquito

Mosquito tem 23 anos, € de classe baixa, possui nivel superior incompleto.
Trabalha em uma organizagdo do ramo logistico e ocupa o cargo de auxiliar
administrativo. Declara-se do sexo e do género masculino. Afirmou que assumiu sua
orientacdo sexual aos 18 anos.

Mosquito relatou que na organizagéao onde labora costuma ser visto como um
ser fragil pelos outros colegas. Para ele atribuem trabalhos que exigem o minimo de
esforgo fisico por desconfiar que € homossexual. Assim foi possivel identificar sua

identidade social dentro da organizacao. Ele detalha isso em sua fala:

[...] sou muito fechado. A maioria dos funcionarios sdo homens e sempre
com comentarios machistas sobre mulher, conversas que ndo me agradam.
N&o me interessa o contato. Minha relagdo é puramente profissional. Acho
que sou visto como um ser fragil mesmo. Eles desconfiam que sou gay, e
por isso hdao me atribuem responsabilidades maiores, ou trabalho do tipo
“bracgal”.
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Ao sondar se a organizacdo onde Mosquito trabalha garante efetivamente
politicas e praticas nao discriminatérias, sua resposta foi apenas que desconhece.
Nao visualiza nenhum tipo de politicas ou praticas nao discriminatérias.

O preconceito e as atitudes discriminatorias, por parte dos colegas, ndo sao
percebidas pelo entrevistado de forma totalmente explicita, vem de comentarios que
o deixam incomodado por desconfiarem da sua orientacdo sexual. Ja por parte dos
seus superiores foi relatado um fato que o incomodou, mesmo n&o sendo dito
diretamente para ele. Estas duas afirmagdes sao melhores contadas nos trechos da

fala de Mosquito:

[...] s&o varios comentéarios. Uma vez reclamaram do toque do meu celular
que era da “Adele”. Uma pessoa comentou: vixe! Que toque de “viado”!
Também ja comentaram sobre fotos minhas em rede social, com outra
pessoa do sexo masculino: “sei no, viu?”. Falando isso no meio de todos,
em voz alta, para me expor, para virar piada. Situacbes e comentarios
chatos que sempre acontecem.

[-..] j& houve situagdo dos meus superiores falarem mal dos gays na minha
frente, mesmo sabendo ou desconfiando que sou homossexual, e sabiam
que podiam me incomodar. Entdo aquilo indiretamente estava me afetando.

Afirmou também que permanece nesse na empresa porque necessita de uma
renda para sobreviver, e porque ndo acha que seria diferente em outro ambiente de
trabalho. Verificou-se ainda que Mosquito percebe ter dificuldade de ser promovido
dentro da empresa devido a sua orientagdo sexual, por ter superiores machistas e

preconceituosos. Como afirma ele no relato a seguir:

[...] antes eu achava que ndo, mas uma amiga minha me abriu os olhos. La
as pessoas tém essa visdo de ndo crescer na empresa por ser gay. Entao
comecei a perceber isso. Até porque la as pessoas sdo extremamente
preconceituosas, machistas. Por exemplo: um supervisor machista nunca
vai querer que eu passe ou venha chegar a ser superior dele, por se sentir
menosprezado.

Os preconceitos, velados e explicitos interferem na forma como Mosquito
expde sua orientacdo sexual dentro da empresa. Ele expde sua sexualidade sempre
de forma limitada. Ele acredita que podera sofrer retaliagoes se expor totalmente seu
jeito de se expressar, sendo essa a estratégia utilizada por ele para sobreviver no
ambiente de trabalho. Pode-se perceber essas afirmacdes através dos trechos de

sua fala:
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[...] me limito a alguns comentarios e tento ndo ser tdo “menininha” para nao
sofrer esses preconceitos, tornar um clima melhor.

[...] ndo falo, mas se perguntar eu respondo. Acho que todos sabem, sé néo
falam diretamente.

[...] tento me conter mais, me limitar nas minhas relagdes, ndo ser tdo gay.
Certas coisas aticam os comentarios preconceituosos. Entdo me limito com
alguns borddes, algumas coisas que a gente fala mais rotineiramente no
mundo gay. N&o “tiro onda” como tiro nos ambientes gays.

4.1.4. Rafa

Rafa tem 30 anos, é de classe média baixa, possui nivel superior completo.
Trabalha em uma organizagdo do ramo de telemarketing e ocupa o cargo de
representante de atendimento. Declara-se do sexo e do género masculino. Afirmou
que assumiu sua orientacido sexual aos 24 anos.

Rafa comentou que na organizagdo onde exerce suas fungbes laborais
costuma ser visto como um ser incapaz, principalmente pelos homens e pelos seus
superiores. Sentia isso através da pressado que sofria pelos superiores depois que
descobriam sua orientagdo sexual. Assim foi possivel identificar sua identidade
social dentro da organizagao.

Ao indagar a Rafa se a organizagdo onde trabalha garante efetivamente
politicas e praticas nao discriminatorias, ele respondeu que no inicio nao existia
quaisquer tipos de politicas ou praticas discriminatorias na empresa, mas que ha
dois anos a empresa comecou a se voltar para a questdo da diversidade,
apresentando em um evento pessoas transexuais e homossexuais para palestrar
sobre o tema.

O preconceito e atitudes discriminatérias sdo as piores experiéncias vividas
por ele ao longo da sua vida laboral na organizagdo. Ele relata varias vezes
situagcbes em que sofreu preconceito e discriminagdo por parte dos colegas,
principalmente os do sexo masculino e por parte dos seus superiores, também do
sexo masculino. Percebe sempre um distanciamento dos seus colegas quando
descobrem sua orientacao sexual.

Para ele os gestores da organizagao na qual atua nao estao preparados pra

lidar com a diversidade de género. Ha muito preconceito, principalmente por parte
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dos gestores mais religiosos. Alguns até fazem cobrangas exageradas de
resultados.

O entrevistado comentou ter sofrido com depressdo causada por estresse e
pressdo no ambiente de trabalho, onde atualmente estd cumprindo uma licenga
médica.

Rafa afirmou que permanece na empresa porque necessita de uma renda

para sobreviver. O trecho a seguir exprime sua angustia:

[...] o que me faz permanecer é a questdo de ter uma fonte de renda,
porque eu sei que vou sofrer se nao tiver como sobreviver, € o que eu tenho
nesse momento. A questao financeira € o que faz suportar todo esse
preconceito, essa violéncia.

Verificou-se ainda que Rafa percebe ter dificuldade de ser promovido dentro
da empresa devido a sua orientagdo sexual, chegando ao ponto de desistir e ndo
querer qualquer promocéao. Ja participou de processo seletivo para subir de nivel e
foi reprovado na ultima etapa sem ter nenhum feedback.

Os preconceitos, velados e explicitos interferem na forma como Rafa expde
sua orientacdo sexual dentro da empresa. Ele expde sua sexualidade sempre de
forma camuflada, desde o inicio do processo seletivo até o momento atual. Tenta
sempre se comportar com atitudes ditas masculinas. Mas nem sempre ele
consegue. Destarte, ele assume sua orientacdo sexual dentro da empresa de forma
parcial e essa é a estratégia utilizada para sobreviver no ambiente de trabalho.

As estratégias consistiam geralmente em parecer ou se adequar aos modos e
padrdes ditos masculinos, preocupando-se com todos os detalhes: das roupas até
os gestos e falas. Na maior parte da resposta, a énfase era que ele sempre vive um

“‘personagem?”, ou seja, ele atuava de forma a parecer heterossexual.

4.1.5. Peter Parker

Peter Parker tem 24 anos, é de classe baixa, possui nivel superior
incompleto. Trabalha em uma organizagdo do ramo da saude e ocupa o0 cargo
denominado de ajudante administrativo. Declara-se do sexo e do género masculino.

Afirmou que assumiu sua orientagao sexual aos 19 anos.
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O entrevistado comentou que dentro da organizacado onde labora costuma ser
visto como uma pessoa engragada, brincalhona, que se relaciona bem com todos,
além de desempenhar bem seu trabalho. No geral, o veem como uma pessoa que
trabalha bem e que sabe seu lugar. Assim foi possivel identificar sua identidade
social dentro da organizagao.

Ao procurar saber se a organizagao onde Peter Parker trabalha garante
efetivamente politicas e praticas nao discriminatérias, o inquirido disse que ndo, mas
que a gestdo da empresa nao tolera qualquer tipo de preconceito.

Peter Parker ainda relatou que o preconceito e atitudes discriminatorias
partem, em especial, dos colegas de trabalho. Seus gestores e superiores diretos
nao possuiam esse tipo de comportamento. O preconceito por parte dos seus
colegas acontece de forma explicita, através de comentarios e até por situagdes
onde ja foi assediado por dois colegas. A maioria dos comentarios € voltada para

apontamentos da sua feminilidade. Como é demonstrado no trecho a seguir:

[...] comentéarios sempre tém. Fazendo comentarios do tipo que incitem eu
falar sobre minha sexualidade. Até ja ouvi comentarios do tipo “olhe como

ele mexe no cabelo”, “isso é jeito de homem andar”, “coque €& coisa de
mulher”. Esses tipos de comentarios.

Algumas das situagdes que se destacaram no caso da discriminagao, foram
os casos de assédios que ele mencionou. Inicialmente relatou a abordagem de um
dos colegas ao querer contato fisico (relagbes mais intimas) alegando que achava
que por ele ser homossexual ndo recusaria em se relacionar com ele. Outro caso foi
de outra colega que tentou beija-lo e ficou insistindo em manter contato fisico a
qualquer custo sem o0 seu consentimento. Disse aceitar essa situagcdo em
decorréncia de suas necessidades financeiras e por nao ter perspectiva de outro
emprego no momento. Na transcrigdo a seguir ele relata um pouco do seu

sentimento no espaco onde trabalha e convive com outras pessoas:

[...] € com esse trabalho que eu mantenho a faculdade, os gastos mensais.
Realmente é necessidade, nao é por gostar do local, nd&o me sinto
totalmente bem em estar 14, gosto do que eu fago, mas néo do local.

O inquirido em analise ndo acredita que possa ser promovido na empresa

pelo fato dela ser uma empresa familiar. Acredita que o fato de ser homossexual nao
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seja impedimento para uma promoc¢ao dentro da empresa. Conta ainda que prefere
nao ser promovido, pois, embora conhega muito bem a entidade onde trabalha, ela
ndo € um ambiente que atenda as suas expectativas. Almeja um emprego que lhe
proporcione uma melhor qualidade de vida.

Os preconceitos, velados e explicitos nao interferem na forma como Peter
Parker expde sua orientagdo sexual dentro da empresa. Ele expde sua sexualidade
sempre de forma explicita. Nao fazendo questdo de escondé-la. Assim ele a
assume, essa € a estratégia da qual se vale para sobreviver no ambiente de

trabalho. Essas afirmativas podem ser percebidas através desse excerto de sua fala:

[...] sou cem por cento eu. Ndo vou mudar porque ninguém aceita minha
orientacdo sexual. Assumo totalmente. Se alguém vier me perguntar se sou
homossexual eu assumo e pergunto se ha algum problema. Até mesmo
porque la eu sou eu e ndo tenho como esconder.

[...] n&o tento agir de maneira diferente. Como eu disse: eu sou o que sou e
nado tento agir de forma diferente. O que fago € meu trabalho. Fagco bem
meu trabalho e sempre tento retrucar de forma pacifica conversando sobre
e explicando a situacdo. Nao tem muito o que me proteger. Meu trabalho é
vital dentro da empresa e se eu sair ndo tem ninguém para me substituir.

4.1.6. Militante

Militante tem 23 anos, é de classe média, possui nivel superior incompleto.
Trabalha em uma organizagao do ramo educacional e ocupa o cargo de Monitor.
Declara-se do sexo e do género masculino. Afirmou que assumiu sua orientagao
sexual aos 21 anos.

O entrevistado comentou que dentro da organizagcao onde labora costuma ser
visto como uma pessoa centrada, atenciosa e rigida, diferente da forma que se
comporta nos outros ambientes. Assim foi possivel identificar sua identidade social
dentro da organizacéo.

Ao ser perguntado se a organizacdo na qual trabalha garante efetivamente
politicas e praticas ndo discriminatorias, afirmou nao existir nenhum tipo de politicas
ou praticas discriminatérias.

Militante ainda relatou que o preconceito e atitudes discriminatérias partem,
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na sua totalidade, dos colegas de trabalho. Seus gestores e superiores diretos nao
possuiam esse tipo de comportamento. O preconceito por parte dos seus colegas

acontece de forma velada. Como é demonstrado nos trechos a seguir:

[...] sdo piadas, ndo aquelas do tipo que precisasse denunciar, ou partir para
vias legais. Pela questdo de sobrevivéncia no trabalho procuro manter uma
relacdo apenas profissional, evitar falar assuntos pessoais, nunca passei
por situagdo de violéncia mental nem patrimonial, mas todo preconceito
ficava notdrio.

Explicou ainda que permanece na empresa por necessidades econdmicas.
Acredita ser apenas um trabalho inicial de carreira, para se estabelecer

economicamente. Expds que tem dificuldade em ser promovido por conta de sua

orientacdo sexual. Essa afirmativa pode ser percebida através do seu relato:

[...] trabalho ha mais de cinco anos. Outras pessoas que chegaram depois
ja assumiram cargos acima do meu. Apesar da experiéncia que tenho
continuo no mesmo lugar.

[...] gostaria que minha orientacdo sexual nado interferisse nas minhas
perspectivas. Quero apenas exercer meu trabalho sem que o fator
homossexualidade interfira. Quero que minha produtividade fosse mais
contemplada que minha orientagédo sexual.

Os preconceitos velados e explicitos nao interferem na forma como Militante
expde sua orientagcao sexual dentro da empresa. Ele expde sua sexualidade sempre
de forma explicita. Portanto, essa foi a forma encontrada (estratégia adotada) para
sobreviver no ambiente de trabalho. Essa afirmativa pode ser percebida através do
trecho de sua fala:

[...] ndo sou daqueles que as pessoas ficam na duvida. Falo naturalmente

quando me perguntam, mas me fecho logo na minha caixinha para focar no
meu trabalho.

[...] gostaria de ser eu mesmo, sem por cento falando: aquela pessoa que
brinca, que conversa, que fala sério quando precisa. Mas eu preciso
endurecer e ser sério todo o tempo: evitar brincadeiras, evitar falar. Aprendi
aos poucos driblar os preconceitos. Fui me afastando dos colegas. Para
mim ali era so trabalho e fora nenhum contato.

[...] uso mascaras sociais. Luto para permanecer onde estou nao para poder
subir de cargo na empresa, mas pelo menos poder garantir a posi¢ao que
estou. Luto para n&o ser demitido.
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4.2. ANALISE COMPARATIVA DOS CASOS

Nesta subsecao, a analise comparativa dos dados visa verificar similaridade
e/ou divergéncias entre os dados das entrevistas coletadas com relagdo aos
aspectos: caracterizacdo dos entrevistados, identidade social, praticas
discriminatorias e estratégias individuais de sobrevivéncia dos homossexuais. Logo
as secgdes a seguir estarao relacionadas com as categorias analiticas definidas no

capitulo 3 desta pesquisa.

4.2.1. Caracterizagao dos Entrevistados

No quadro 2 estdo elencadas as caracteristicas dos candidatos entrevistados
nessa pesquisa de forma mais sucinta. Percebe-se que os entrevistados possuem
entre 23 (vinte e trés) e 31 (trinta e um) anos. Na média os entrevistados assumiram
a orientagcdo sexual a partir dos 18 (dezoito) anos, destacando o caso de O
Competente, que assumiu sua orientagdo sexual de forma tardia (30 anos) quando
comparado a media. A escolaridade minima € nivel superior incompleto. Todos os
entrevistados atuam em empresas aracajuanas de iniciativa privada.

Os entrevistados sdo homossexuais do sexo e género masculino. Para Jesus
(2012) o sexo é biologico, género é social, formado pelas diferentes culturas. O
género vai mais além do sexo bioldgico (ser homem ou mulher). O género
transpassa questdes relacionadas a cromossomos ou a conformagao genital. Atrela-
se a auto percepcao e a forma como a pessoa se expressa socialmente.

A classe social dos entrevistados varia assim como o cargo. Percebe-se que
na maioria dos casos, exceto o caso de Rafa, quanto maior a classe social na qual
esta inserida, maior o nivel do cargo ocupado na empresa. Segundo Bourdieu
(1988), as melhores opgcdes de uma empresa encontram-se com as classes mais
privilegiadas. Especialmente porque elas detém uma rede de relacionamentos que

facilitam esse acesso.
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Classe Idade que
Entrevistados | Idade | Escolaridade Sexo Género Social assumiu a Cargo
orientacao
Nivel -
O Gestor 29 Superior Masculino | Masculino | Média 21 Tecnlco d?
Nivel Superior
Completo
o 31 POs- ~ Masculino | Masculino Me_d|a 30 Instrutor
Competente Graduacéo Baixa
Nivel Auxiliar
Mosquito 23 Superior Masculino | Masculino | Baixa 18 Administrativo
Incompleto
Nivel Média Representante
Rafa 30 Superior Masculino | Masculino Bai 24 de
aixa .
Completo Atendimento
Nivel Ajudante
Peter Parker 24 Superior Masculino | Masculino | Baixa 19 Adrrjlinistrativo
Incompleto
Nivel
Militante 23 Superior Masculino | Masculino | Média 21 Monitor
Incompleto

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

4.2.2. ldentidade social

A identidade social, de um modo geral, € construida individualmente e

coletivamente. Os individuos podem afirmar ou negar, dizer quem realmente eles

s&o ou se consideram, depende da situacdo e da boa vontade (BERLATTO, 2009).

A identidade permite que o individuo se encontre no sistema social e seja

localizado socialmente (CUCHE, 1999). Quando no contexto organizacional, tendem
a esconder seus sentimentos, desejos, sua identidade sexual, sentem-se frustrados,
desgastados emocionalmente, estressados, com problemas de ordem psicoldgica e
principalmente com dificuldades nos relacionamentos. Tudo isso interfere de forma
negativa na qualidade de vida e na qualidade do trabalho dessas pessoas (BRITO,
2014).

No quadro 3 foi relacionado de forma resumida como os entrevistados se
sentem: como acham que s&o vistos pelos demais na organizagdo. Foi possivel

perceber as diferentes percepcdes dos entrevistados quanto as suas identidades na
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organizagao, no sistema social. Estao divididas da seguinte forma: alguns sao vistos
como bons profissionais, independente da orientagdo sexual; outros como bons
profissionais, mas diferentes por serem homossexuais; outros apenas como
individuos diferentes por serem homossexuais, deixando sua capacidade

profissional em segundo plano ou escondida.

Quadro 3 - Identidade social

Entrevistados Localizag&o no sistema social

Profissional competente, pois ele estd no cargo devido ao seu grau de

O Gestor escolaridade.

E um bom profissional. As pessoas costumam se surpreender com seu trabalho,
O Competente | pois esperam que seu melhor trabalho seja manual ou artistico.

Mosquito Costuma ser visto como um ser fragil.

Rafa Costuma ser visto como um ser incapaz.

Costuma ser visto como uma pessoa engracada, brincalhdo que se da bem com
Peter Parker | todos e que e sabe desempenha bem seu trabalho

Costuma ser visto como uma pessoa centrada, mais atenciosa e mais dura,
Militante diferente da forma que se comporta nos outros ambientes

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.

As respostas afirmam como eles sdo vistos no ambiente de trabalho. Assim
pbéde apontar a identidade social dos entrevistados. Foi percebido aspectos
negativos, por partes dos colegas de trabalho e por alguns dos gerentes ou
supervisores, pelo fato de os entrevistados serem homossexuais, ou seja, a
percepcdo da sexualidade desses individuos se sobrepds frente a capacidade
profissional. Tal constatacdo também foi percebida no estudo de Ferreira (2007),
onde foram identificados os efeitos que recaiam sobre os individuos quando da
revelacdo da sua orientacdo sexual. Esses individuos optavam, na maioria dos
casos, em nao revelar suas orientacbes para ndo sofrerem retaliagdes,
subjulgamentos e dificuldades de relacionamentos com seus colegas

heterossexuais.



48

4.2.3. Préticas Discriminatdrias

A gestdo da diversidade esta sendo vista como recurso para chegar aos
objetivos principais da empresa e, por isso, € necessario justificar que vale a pena
investir em politicas de recrutamento, desenvolvimento e permanéncia de
funcionarios de todos os tipos, pois isso resultara em mais eficiéncia e eficacia para
a empresa (SALES, 2015). As organizacfes que apoiam préticas e politicas dessa
espécie, ndo sO afetaram os resultados através de percepcdes de discriminagéo,
mas também efeitos positivos sobre a compensacéo, compromisso organizacional e
compromisso de carreira (RAGINS; CORNWELL, 2001).

Foram apontados dados que os individuos homossexuais sofrem
discriminagéo direta e indireta em razdo de sua sexualidade e o que mais causa
incOmodo s&o as expressdes de discriminagao indireta, manifestadas no local de
trabalho (SOUZA; GARCIA, 2010). A forma mais comum de discriminacao utilizada
na literatura é homofobia. Os homossexuais séo vistos como uma aberracéo
individual, algo anormal, desviante. A discriminagdo contra homossexuais no
ambiente de trabalho é reflexo da discriminacdo enfrentada por esses individuos na
sociedade (FERREIRA, 2007).

Ragins e Cornwell (2001) disseram em seus estudos que funcionarios

homossexuais que relataram a discriminacdo no local de trabalho receberam menos
promocdes do que os funcionarios que nao relataram discriminagao.
Nesses estudos identificou-se algumas relagcbes com os resultados da pesquisa no
quadro 4. Em relagao as politicas e praticas nao discriminatérias percebeu-se que
apenas Rafa notou que a empresa se envolve de alguma forma com a questdo da
diversidade, porém nao é atuante com propdsito e nem aplica diretamente politicas e
praticas na empresa. Os outros entrevistados relataram contundentemente que nao
existem esforgcos por parte dessas organizagdes para promover politicas e praticas
nao discriminatérias. O Gestor, O Competente, Mosquito, Rafa, Peter Parker e
Militante, deixaram claro que seus resultados e sua qualidade de vida é afetada por
falta das politicas e praticas n&o discriminatorias.

Os preconceitos e atitudes discriminatorias por parte dos colegas foram
unanimes. Os entrevistados relataram que direta ou indiretamente sofrem com

praticas e atitudes discriminatorias, na maioria das vezes de forma velada.
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As atitudes discriminatérias por parte dos superiores foram relatadas das
seguintes formas pelos entrevistados: O Gestor e Militante relataram n&o
perceberem essas praticas. O Competente relatou que seus superiores nao exercem
essas préticas diretamente com ele, mas percebeu algumas atitudes com outros
colegas da organizacdo. Ja Mosquito, Rafa e Peter Parker, percebem a existéncia
de atitudes preconceituosas por parte dos seus superiores, seja de forma velada ou
de forma explicita.

Os entrevistados relataram que sofrem e ficam incomodados com essas
atitudes e a¢gBes no ambiente de trabalho, as quais, além de afetar o rendimento e
desempenho, ocasionam pressao psicologica e sentimento de comodidade com o
preconceito e a falta de perspectiva profissional.

No que diz respeito a permanéncia na empresa, 0s questionados relataram
permanecer na empresa por questdes financeiras (O Competente, Mosquito, Rafa e
Peter Parker) e conformismo. O Gestor e Mosquito acham que nada vai mudar em
outros ambientes. Sobre a questdo de promocdo os entrevistados relataram nao
conseguir promogao e suspeitavam que isso ocorria devido a orientacéo sexual.

Por fim, em relagdo a expectativa profissional, O Gestor e Militante, almejam
cargos mais altos na organizagdo em que atuam. O Competente relata que deseja
ser reconhecido profissionalmente, independente da sua orientagdo sexual.
Mosquito pretende conseguir um emprego melhor em outra organizacdo. Rafa
apenas relatou nao ter expectativa profissional em relagcdo a empresa onde esta
atualmente e, por fim, Militante relatou visualizar o emprego atual como inicio de

carreira e almeja seu crescimento profissional dentro ou fora da empresa.
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Quadro 4 — Praticas discriminatorias (Continua...)
O Gestor O Competente Mosquito Rafa Peter Parker Militante
Ha dois anos a
gi(?sl (Iztrllc n?isngt%rrzii;scgsarr;?\ct)i das N&o existe nenhum | N&o existe nenhum | N&o existe nenhum Sg:t% rjsp?irs;a Nao existe Nao existe
pela organizacao tipo. tipo. tipo. questio da nenhum tipo. nenhum tipo.
diversidade.
Seus colegas
realizavam tsrzg;ﬁg:'igl?ssaszm Preerc(::(()ar?cee(i)to de Vérias vezes Parte
Preconceito e atitudes perguntas discursos lfoorma velada sofreu especialmente Partem na sua
discriminatérias explicitas constrangedoras reCONCEItLOSOS através de ' preconceito e dos colegas de totalidade por
ou veladas por parte de sobre sua IFi)mitando até onde Comentarios aue o discriminagéo trabalho. Através | colegas de
sexualidade e/ou q por parte dos de comentérios trabalho.

colegas e subordinados

um “gay” pode

deixam

gestores

era perceptivel com
outros colegas.

de forma indireta.

masculino, de
forma direta e
indireta.

indireta.

sobre sua vida . colegas. preconceituosos.
chegar. incomodado.
pessoal.
~ . Sofreu
Nao possuiam .
: preconceito de
nenhum tipo de Percebeu o superiores Algumas vezes,
Preconceito explicito ou N&o possuiam esse preconceito preconceito por principalmente através de Né&o possuiam
velado por parte de tipo de diretamente com o | parte do seu do sexo atitudes veladas, esse tipo de
comportamento. entrevistado, mas superior, praticado ou seja, de forma | comportamento.

Motivos para permanecer
ha empresa

Acredita que esse
tipo de realidade é
muito comum em
muitas empresas.

Unicamente por
situacgédo financeira.

Tem a percepgéo
que seraigual em
outras empresas, e
também por
questéo financeira
e de sobrevivéncia.

Permanece por
um Unico
motivo, fonte de
renda.

Unicamente por
situacdo
financeira.

Necessidades
econdmicas.
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(Concluséo...)

O Gestor O Competente Mosquito Rafa Peter Parker Militante
Sim. Afirmou
Sim. Existe um N&o tinha interesse d'r]:')ﬁ:)d%%e de
certo grau de em ser promovido. gevi doga sua
subjetividade nos Mesmo assim orientaco N30 acredita Relatou que
processos de recusaria alguma Sim. Acredita que sexual. J4 conseguir ser acredita ter

selecédo internos, e

proposta por se

dificuldade de

e . . x oo P sim por ter articipou de romovido, por se ~
Dificuldade de promogéao sua orientacao sentir mais livre no | ¢, epriores particip P P promocao por
. p selecdo para tratar de uma
sexual pode cargo atual, devido | 5chistas e - conta da sua
. ; . o ascender na empresa familiar. . ~
interferir. Porém as dificuldades ; orientacdo sexual.
; preconceituosos. empresa, sem
nunca foi observadas de ayito. E sem
convidado. outros colegas. :
9 feedback da
reprovagao.
i i Deseja
Almeja ter um nivel reconjhecimento Tem o atual
mais alto na . ~ Na atual Almeja um emprego como
profissional e ndo Mudar de empresa ~ N :
empresa ou empresa ndo emprego que lhe | inicio de carreira

Expectativa profissional

conseguirum
emprego com um
salario maior.

esconder sua
orientacdo sexual
para garantir sua
permanéncia.

e conseguir um
emprego melhor.

tem nenhuma
perspectiva.

traga melhor

gualidade de vida.

e sonha em
crescer
profissionalmente.

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.
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Diante destas questdes abordadas sobre préticas discriminatérias € possivel
verificar quao carentes estdo as organizacfes no que diz respeito a abordagem
sobre diversidade sexual. Pode-se perceber que as atitudes discriminatérias mais
exercidas sdo as de formas indiretas, veladas, as piadas e falas pejorativas que
influenciam no modo como eles se relacionam, no convivio social. Essas praticas
levam a dificuldade de promocéo para esses individuos, devido ao isolamento em
relacdo aos demais colaboradores. Tais constatacdes também foram percebidas no
estudo de Souza e Garcia (2010), nos relatos dos entrevistados quando
guestionados sobre discriminagao no trabalho.

4.2.4. Estratégias Individuais de Sobrevivéncia dos Homossexuais

Segundo lIrigaray e Freitas (2013), notou-se discriminagdo mais incisiva nas
organizagdes que nao adotam politicas em prol da diversidade e que ndo vedam
praticas discriminatorias contra homossexuais. As estratégias de sobrevivéncia
utilizadas por homossexuais e bissexuais sao recursos de sobrevivéncia para lidar
no ambito laboral heterocéntrico. Estudo desenvolvido pelos autores citados revelou
trés comportamentos tipicos de homossexuais dentro do ambiente organizacional.
Esses comportamentos foram chamados de estratégias de “gladiadores” ou
“pacificadores”, para designar os totalmente assumidos. Os parcialmente assumidos
se dividem em: ser “gente boa” ou “super homens”. Ja os ndo assumidos se dividem
em trés tipos de estratagemas: “machdes”, “sedutores” ou “invisiveis”. Salienta-se
que essa tipologia foi inspiragao para o presente estudo.

Sousa, Bianco e Silva (2016), observou em seus estudos as estratégias de: a)
passar por heterossexual trocando pronomes relacionados a géneros das pessoas
com quem tem relacBes afetivas, relatando historias heterossexuais; b) evitar
assuntos que envolvam sexualidade nas conversas que acontecem no trabalho e c)
assumir sua orientacéo sexual para os demais membros da organizacéo.

Rohm Pompeu e Pompeu (2015) em seus estudos analisaram as estratégias
de enfrentamento da discriminag&o: o isolamento, assumir como forma de educar e
confrontar e o desenvolvimento de diferenciais. Foram denominadas nas entrevistas

as mulheres ndo assumidas, totalmente assumidas e parcialmente assumidas.
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No quadro cinco desta pesquisa (pag. 54) estdo relacionadas de forma
resumida quais estratégias foram utilizadas pelos entrevistados para sobreviver no
ambiente de trabalho, considerado por eles um ambiente machista ou heterocéntrico
como citado no respectivo estudo. Nos proximos paragrafos serdo detalhadas as
estratégias de sobrevivéncias dos entrevistados desta obra.

O Gestor e O Competente usam a estratégia de ndo assumirem sua
orientacdo sexual, expondo sempre sua sexualidade de forma reservada,
escondendo-a para ndo sofrerem retaliagdes. Consequentemente exprimem um
comportamento oprimido que causa muito incomodo no desempenho de suas
profissbes. Estas estratégias consistem em evitar contato social ha empresa para
nao serem descobertos. Essa estratégia também foi percebida nos estudos de
Sousa, Bianco e Silva (2016), onde se percebeu que os homossexuais utilizam de
estratégias para dissimular a homoafetividade, como por exemplo: agir
discretamente e omitir a sexualidade para os que estdo a sua volta.

O Competente objetiva a eficiéncia e se dedica totalmente ao trabalho,
acreditando, desta forma, se esquivar de uma possivel discussdo sobre sua
orientacdo sexual. O Gestor sente-se livre no seu posto de trabalho, porém nos
outros ambientes da organizacdo, que ndo sua sala, procura utilizar as estratégias
parecidas com a de O Competente, fazer seu trabalho e ndo se socializar com o0s
demais colegas para evitar discursdes sobre sua orientagcdo sexual. Outra estratégia
utilizada pelos ndo assumidos é a do “homem invisivel”, ou seja, chamar o minimo
de atencdo possivel. Foram apontadas algumas dessas estratégias nos estudos de
Irigaray e Freitas (2013): os participantes desse grupo, “ndo assumidos”, eram mais
contidos, agiam de forma despercebida e procuravam chamar o minimo de atencao
para nao serem percebidos.

JA Mosquito e Rafa usam a estratégia de “parcialmente assumidos”, ndo
escondem sua sexualidade, mas tentam se comportar de forma circunspecta, ou
agem de modo analogo as atitudes tipicas de heterossexuais. Mosquito tenta
disfarcar em suas falas para que os colegas ndo tenham certeza da sexualidade.
Demonstra o0 minimo de atitudes ditas femininas e evita criar relacées de amizade
(separando a vida profissional da pessoal). Rafa utiliza-se além da estratégia de nao
parecer feminino a de parecer o maximo possivel com heterossexual. Diz forgar sua

postura para adequar-se as ditas masculinas, mesmo sabendo que alguns ja
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desconfiam da sua sexualidade. Tais estratégias se assimilam as utilizadas pelos
participantes da pesquisa feita por Sousa, Bianco e Silva (2016), onde os
entrevistados evitam criar relacbes de amizade e se comportam, ou tentam, se
comportar de maneiras ditas masculinas.

Por fim, Peter Parker e Militante, usam a estratégia de totalmente assumidos,
ndo escondem sua orientacdo sexual e ndo se limitam a atitudes ditas masculinas.
Agem livremente sem medo de retaliagbes por serem homossexuais. Estes
individuos enfrentam quaisquer atitudes discriminatérias, deixando claro que querem
ser respeitados. Peter Parker usa estratégias de manter o direito de exercicio da
sexualidade, assumem publicamente, ndo dissocia a vida profissional da vida
particular. Militante apesar de assumir uma postura de enfrentamento e luta por seus
direitos, busca evitar conflitos (exceto se te desrespeitarem) e nao ter vinculos de
amizade com os colegas de trabalho. Foi possivel perceber que na pesquisa
desenvolvida por Sousa, Bianco e Silva (2016) alguns dos seus participantes
também adotaram a estratégia nomeada de totalmente assumidos, esses
respondentes mantiveram-se no direito de exercer suas sexualidades, assumiram
uma postura de enfrentamento e de luta por seus direitos, reafirmaram as suas

condicbes homoafetivas nas relagbes sociais e profissionais que desenvolveram.

Quadro 5 - Estratégias Individuais de Sobrevivéncia dos Homossexuais
Estratégias de Individuais de Sobrevivéncia dos Homossexuais

Orientacdo sexual ndo assumida. Expde sua sexualidade sempre de forma

O Gestor retraida.

Orientagdo sexual ndo assumida. ExpBe sua sexualidade de forma
resguardada, mesmo sabendo que outras pessoas desconfiavam de sua

O Competente _
sexualidade.

Orientacdo sexual parcialmente assumida. Expde sua orientacdo sexual de
Mosquito forma limitada, por medo de sofrer retaliacdes se expor de forma total.

Orientacdo sexual parcialmente assumida. Expde sua sexualidade de forma
Rafa “camuflada”, tentando se comportar com atitudes ditas masculinas.

Orientacdo sexual totalmente assumida. Exp8e sua sexualidade de forma total,
Peter Parker | sem medo de sofrer retaliagdes, exigindo sempre respeito.

Orientag@o sexual totalmente assumida. N&o esconde sua sexualidade, e se
Militante priva de contatos nao profissionais, pois mesmo assumindo sente-se
incomodado com perguntas referentes a sua orientagéo sexual.

Fonte: Pesquisa de campo, 2018.
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Diante das explanag0fes, fica evidente o quanto esses seres humanos tém
dificuldade de simplesmente agirem e viverem de forma espontanea, mostrando
suas verdadeiras orientacbes sexuais no ambiente de trabalho. As estratégias
empregadas mostram a intensidade do desdobramento de acgbes as quais tais
pessoas precisam adotar para ndo serem identificadas e injustamente rechacadas
por assumir uma particularidade a que muitos condenam conforme seus critérios
absurdos na escala do preconceito. Também pode-se notar os que mais sofrem,
explicitamente, sdo os homossexuais ndo assumidos ou os parcialmente assumidos.
Esses precisam de mais estratégias para escamotear o que realmente sédo. Logo ha
um maior desgaste emocional, e por vezes até fisico (quando passam a forcar
movimentos e comportamentos que ndo sdo naturais no seu dia a dia). Essa

constatacdo também foi percebida nos estudos de Sousa, Bianco e Silva, 2016.
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5. CONCLUSOES

Nesta secdo sera apresentada a conclusdo desta pesquisa e possiveis

sugestdes para pesquisas futuras.

5.1. CONSIDERAGCOES FINAIS

A presente pesquisa buscou analisar as praticas discriminatérias e as
estratégias de sobrevivéncia de homossexuais em organizagdes aracajuanas. Os
individuos entrevistados foram todos homossexuais do sexo e género masculino que
atuam em empresas privadas em Aracaju. Possuem idades entre 23 (vinte e trés) e
31 (trinta e um anos), possuem no minimo nivel superior incompleto, encontram-se
em diferentes tipos de classes sociais e atuam em cargos variados.

Quanto a identidade social percebida dentro das organizagdes, foram
encontradas variadas percepgdes. Essas podem ser destacadas da seguinte forma:
a) bons profissionais, independente da orientagao sexual; b) bons profissionais, mas
diferentes, ou seja, sdo vistos como surpresa por outros na organizagdo por
esperarem que ajam de forma pejorativa por serem homossexuais; c¢) diferentes por
serem homossexuais, sem capacidade profissional para o cargo que ocupa.

As praticas discriminatorias organizacionais existem. Sao praticadas, na sua
maioria pelos colegas de trabalho do sexo masculino que se encontram no mesmo
nivel hierarquico. Esses tipos de comportamentos e atitudes discriminatérias se
deram tanto de forma velada quanto de forma explicita, e quase que na sua
totalidade de forma verbal. As praticas consistiram em: comentarios maldosos,
fofocas, assédio, excluir o individuo do convivio e piadas de tom pejorativos. Existem
também algumas atitudes desconhecidas por parte dos superiores, que nesse caso
foram menos percebidas pela maioria dos entrevistados.

Por fim, as estratégias individuais de sobrevivéncia, definidas como de “nao
assumidos”, “parcialmente assumidos’ e ‘totalmente assumidos’. Os entrevistados
gue ndo assumem sua orientacdo sexual sofrem por ndo expor 0 que sao, com
medo de retaliacbes ou medo de perder o emprego. Destarte, camuflam-se e se
restringem ao maximo quanto a relacbes de amizades ou qualquer contato social

gue néo seja proprio da relacdo de trabalho.
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J& os entrevistados que usam a estratégia de parcialmente assumidos tentam
se comportar de forma limitada ou agirem de modo considerado tipico de
heterossexuais. Fazem uso de estratégias para evitar emitir sons que transparecam
aos seus colegas de trabalho sua sexualidade. Agindo assim creem que estao se
resguardando de algum tipo de retaliagcao ou conflito.

Os que usam a estratégia de totalmente assumidos agem livremente,
enfrentam qualquer atitude discriminatéria, ndo escondem sua orientacdo sexual e
ndo se limitam a atitudes ditas masculinas, além de ndo terem medo de retaliaces
por serem homossexuais.

Apesar de adotarem diferentes tipos de estratégias, todos sofrem de alguma
forma por perceberem o preconceito nas organizagdes em que labutam. Mesmo os
que sao totalmente assumidos preferem outro cenario no qual seja possivel atuar de
forma livre, sem ter que enfrentar as atitudes discriminatérias. Tais acontecimentos
reforcam que eles séo de fato discriminados nas organizagdes.

O levantamento dos individuos, cujas identidades nao sao reveladas nas
organizagbes, muitas vezes esbarra na falsa ideia de que estas entidades sé&o
assexuadas e assépticas, embora existam inUmeras pessoas com diferentes estilos
de vida e orientacdo sexual que sado silenciadas e esquecidas pelos discursos
organizacionais (IRIGARAY, 2007a).

5.2. CONTRIBUICOES DO ESTUDO E SUGESTOES PARA FUTURAS
PESQUISAS

Esse estudo foi de suma importancia para entender e detectar como estao
ocorrendo as praticas discriminatérias nas organizagdes privadas em Aracaju, bem
como o0s homossexuais utilizam estratégias para sobreviver no ambiente
organizacional.

Diante dos achados das pesquisas, ficou claro a necessidade de estudos
sobre o tema. Recomenda-se a realizacdo de pesquisas com individuos do sexo
feminino e outros tipos de género a fim de avaliar como ocorrem as praticas
discriminatorias com tais grupos, bem como pesquisar acerca das estratégias
utilizadas por esses grupos para sobreviver no ambiente organizacional.

Novos estudos também poderao dar visibilidade ao tema tdo pouco percebido
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pelo ambiente académico, podendo também contribuir futuramente com ideias para
implementagcdo de politicas e praticas nao discriminatorias para homossexuais nas
empresas.

Assim, visando o bem-estar e as condigdes de trabalho no ambiente
organizacional, cabe as empresas pensar em como implantar politicas e praticas
organizacionais que incluam estes individuos. Cabe também a academia
desenvolver pesquisas que busquem: aprimorar o conhecimento nesse tema,
compreender melhor esta realidade, identificar pessoas invisiveis nas organizagdes
frente a sua orientacdo sexual, além de investigar como estdo vivendo e como tem

se dado essas praticas discriminatérias nas organizagoes.
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APENDICE: ROTEIRO DE ENTREVISTA

CARACTERIZAGAO DO ENTREVISTADO

1.

8.

A A o I

Idade?

Escolaridade?

Sexo?

Género?

Classe social?

Idade em que assumiu a orientagao sexual atual?
Cargo ocupado na empresa?

Funcéo gerencial?

IDENTIDADE SOCIAL DENTRO DA ORGANIZAGAO

1.

A sociedade costuma ver os homossexuais como seres frageis, fofoqueiros e
instaveis emocionalmente, desqualificando para trabalhar, limitados a
profissdes de cabeleireiro, comisséarios de bordo e artistas. E vocé? Como

vocé costuma ser percebido dentro da organizacdo onde atua?

DISCRIMINAGAO DENTRO DA ORGANIZAGAO

1.

A empresa onde vocé trabalha garantem, efetivamente, politicas e praticas

organizacionais nao discriminatorias?

Seus colegas de trabalho ou subordinados demonstram preconceito e
atitudes discriminatorias frente a sua orientacédo sexual? Em caso de resposta

positiva, que tipo de preconceito?

Seu gerente ou superiores manifestam preconceito e atitudes discriminatérias
frente a sua orientacdo sexual? Em caso de resposta positiva, que tipo de

preconceito? Esse preconceito e essas atitudes sdo velados ou explicitos?

No caso de resposta positiva para as questdes 2 e 3, explique o que te faz

permanecer ainda na organizacao em que labora?

Vocé acredita ter dificuldade de ser promovido dentro da empresa devido a
sua orientagdo sexual? Explique por qué.

Quais suas perspectivas relacionadas ao seu futuro profissional?
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ESTRATEGIAS INDIVIDUAIS DE SOBREVIVENCIA

1. Os preconceitos, velados ou explicitos interferem na forma como vocé expde

sua orientacéo sexual dentro da empresa?

2. Vocé assume sua opcéao sexual dentro da organizagéo onde trabalha? Caso

assuma, responda ainda: De forma total ou parcial? Como isso corre?

3. Como totalmente assumido, quais as estratégias que vocé se utiliza no
ambiente de trabalho para garantir seu posto de trabalho e enfrentar a

discriminag&o?

4. Como parcialmente assumido, como vocé se comporta no trabalho para néo

revelar de forma absoluta sua orientacdo sexual e enfrentar a discriminacao?

5. Como nao assumido, como vocé se comporta no trabalho para nao revelar

sua orientacao sexual?




