UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
ESCOLA DE ADMINISTRACAO
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CURSO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

Marcos Braga de Oliveira

A PERCEPCAO DE PESSOAS LGBTQIA+ SOBRE AS POLITICAS DE DIVERSI-
DADE DAS ORGANIZACOES EM QUE ATUAM

Porto Alegre
2021



Marcos Braga de Oliveira

A PERCEPCAO DE PESSOAS LGBTQIA+ SOBRE AS POLITICAS DE DIVERSI-
DADE DAS ORGANIZACOES EM QUE ATUAM

Trabalho de Conclusao do Curso de Graduacao em
Administragdo, da Escola de Administra¢do da Uni-
versidade Federal do Rio Grande do Sul, apresenta-
do como requisito parcial para a obtencao do grau de
Bacharel em Administragao.

Orientadora: Prof*. Dra. Claudia Sirangelo Eccel Al-
vim

Porto Alegre
2021



Marcos Braga de Oliveira

A PERCEPCAO DE PESSOAS LGBTQIA+ SOBRE AS POLITICAS DE DIVERSI-
DADE DAS ORGANIZACOES EM QUE ATUAM

Trabalho de Conclusao do Curso de Graduag¢do em
Administragcdo, da Escola de Administragao da Uni-
versidade Federal do Rio Grande do Sul, apresenta-
do como requisito parcial para a obtencao do grau de
Bacharel em Administracao.

Conceito final: A

Aprovado em 17 de novembro de 2021.
Banca examinadora:
Prof®. Dra. Claudia Sirangelo Eccel Alvim - UFRGS

Prof*. Dra. Angela Beatriz Busato Scheffer - UFRGS

Porto Alegre
2021



AGRADECIMENTOS

Agradecer sempre € um processo de reflexdo, de olhar para todo o caminho percorrido
e identificar cada um daqueles que me estenderam a mado. Sdo muitos que poderia citar nessa
caminhada de um ano de pesquisa, ¢ muitos outros se considerar os meus sete anos na
UFRGS. Todavia, destacarei aqueles que estiveram comigo nessa reta final de um ano.

Inicio agradecendo imensamente a minha querida amiga e orientadora, Prof®. Dra.
Claudia Sirangelo Eccel Alvim. Nossas conversas comegaram de forma despretensiosa, com a
ideia de escrever um artigo, e acabamos em um TCC que enche meus olhos de orgulho. A
cada retorno, a cada corre¢do, a cada palavra dita, tantos e importantes aprendizados. Muito
obrigado por ser muito mais que uma orientadora, por ser minha amiga, por estender sua
orientagdo muito além do TCC e por dizer tantas vezes que eu conseguia, mesmo eu nao
acreditando nisso. Conseguimos!

Agradego meus pais, Margarida N. dos Passos e Guilherme B. De Oliveira por sempre
me incentivarem, por se dedicarem a me ensinarem a importancia dos estudos, da leitura, da
pesquisa. Obrigado por fornecerem a base fundamental para que eu pudesse construir essa
linda trajetoria na UFRGS.

Agradeco o meu irmao, Marcelo B. de Oliveira por me ajudar em tantos momentos,
tanto na minha vida académica, quanto na minha vida pessoal. Eu nem acredito que no final
de tudo vamos nos formar juntos!

Agradeco aos meus entrevistados, que me confiaram suas vidas, medos, receios, ale-
grias, amores ¢ toda a sua historia profissional. Vocés acreditaram em mim para contar a his-
toria de vocés e ndo tenho palavras para agradecé-los.

Agradego aos meus queridos amigos, em especial a Josiane Bialoso, Fernanda Corne-
lis, Berenise Osco, Kelly Garrido e Fernando Savian. Amo voceés!

Por fim, agradeco a UFRGS e a todos os professores e demais membros, servidores,

técnicos e terceirizados, pelo acolhimento e suporte sempre.



RESUMO

O presente trabalho tem como tema o estudo da gestdo da diversidade sob a dtica de pessoas
LGBTQIA+ nas organizagdes e visa langar um olhar acerca de como estas percebem as agdes
e politicas organizacionais voltadas para a gestdo da diversidade nas organiza¢des em que tra-
balham. Para tal procedeu-se com um questionario prévio a fim de identificar pessoas
LGBTQIA+ atualmente trabalhando no Brasil. A partir disso, 15 pessoas passaram por uma
entrevista em profundidade, nas quais tratou-se sobre construcdo da sexualidade, a relagdo
com a familia, o ingresso no mercado de trabalho e as vivéncias neste, bem como a percepgao
da diversidade no préprio ambiente organizacional. Os resultados apontam a existéncia de
preconceitos explicitos, principalmente por meio do discurso de colegas de trabalho, e impli-
citos, os quais nem sempre sao imediatamente sentidos, mas se revelam na falta de represen-
tacdo da diversidade em instancias organizacionais superiores. Revelam, também, que a sen-
sacdo de seguranca vivenciada por pessoas LGBTQIA+ pode ser associada a presenca de
mais mulheres nas organizagdes, principalmente em cargos de lideranca e da diversidade per-
cebida entre os colegas de trabalho. Ambientes com predominancia masculina e com chefes
heterossexuais sdo vistos como mais ameacadores. Por fim, a existéncia de politicas formais
de gestao da diversidade fortalece a seguranga percebida no ambiente e o bem-estar das pes-
soas LGBTQIA+, porém, essas devem ser alicercadas na cultura organizacional, € ndo apenas

como um discurso nao colocado em pratica.

Palavras-chaves: gestao da diversidade, LGBTQIA+ nas organizagdes, cultura organizacio-

nal, politicas de gestao da diversidade.



ABSTRACT

The present paper has as its theme the study of diversity management from the perspective of
LGBTQIA+ people in organizations and research on how they perceive organizational actions
and policies at managing diversity in the places they work. For this, a previous questionnaire
was carried out to identify LGBTQIA+ people currently working in Brazil. After, 15 people
underwent an in-depth interview, which dealt with the construction of sexuality, the relati-
onship with the family, entering the labor market and experiences in it, as well as the percep-
tion of diversity in the organizational environment. The results reveal the existence of explicit
prejudices, mainly through the discourse of work colleagues, and implicit prejudices, which
are not always immediately felt, but are revealed in the lack of representation of diversity in
higher organizational instances. They also reveal that the sense of security experienced by
LGBTQIA+ people can be associated with the presence of more women in organizations, es-
pecially in leadership positions, and the perceived diversity among co-workers. Male-domina-
ted environments with heterosexual leaderships are seen as more threatening. Finally, the
existence of formal diversity management policies gives the perceived safety in the environ-
ment and the well-being of LGBTQIA+ people, however, these must be grounded in the or-

ganizational culture, and not just as a discourse not put into practice.

Keywords: diversity management, LGBTQIA + in organizations, organizational culture, di-

versity management policies.
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1 INTRODUCAO

No ano de 2000, um estudo pioneiro no Brasil, conduzido por Fleury (2000), trazia, a
luz da academia, o tema da Diversidade Cultural. A tematica ja era explorada nos Estados
Unidos da América desde a década de 1960, devido as leis de acesso igualitario, entre elas a
Civil Rights Act, de 1964, nos governos de Kennedy e Johnson! (ALVES; GALEAO-SILVA,
2004). Em 1959 surgia a Convengdo 111 que no Brasil foi ratificada em 1965 e condenava a
discriminacao de raga, credo ou sexo, relativa aos empregos e ocupagoes. Apesar disso, foi
apenas em 1990 que o governo brasileiro reconheceu como um problema social o preconceito
de negros no mercado de trabalho (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

Nos EUA, o tema da diversidade surgiu como uma necessidade, que, segundo Fleury
(2000), possuia cunho pragmatico, visto que a forca de trabalho mostrava um processo de di-
versificagdo: as projecdes para os anos 2000 eram de que os homens brancos diminuiriam sua
participacao no mercado, sendo substituidos por mulheres € ndo brancos.

No Brasil, a gestdo da diversidade comecga a surgir por meio de empresas multinacio-
nais que importam a pratica de seus paises de origem, em torno do final da década de 1990 e
anos 2000. Ao mesmo tempo, caracteristicas culturais brasileiras que envolvem um suposto
mito de democracia racial tendem a dificultar a implantacao de tais politicas (FLEURY, 2000;
ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

Em levantamento realizado em 2000, Fleury declarou que a diversidade considerada
pelas organizagdes era bastante restrita, englobando apenas género e de forma ainda mais li-
mitada, raga. Entretanto, algumas praticas podiam ser observadas em relacdo a gestdo da di-
versidade em empresas cuja matriz se localizava nos EUA: identificagdo e eliminacdo de bar-
reiras de promogao, treinamentos internos € nos EUA sobre diversidade, programas de recru-
tamento e carreira dedicado as mulheres, politicas de recrutamento visando uma forga de tra-
balho diversificada, comunicagao interna, entre outros (FLEURY, 2000).

Mesmo que na época, a diversidade estivesse limitada a esses conjuntos, ela pode ser
definida como tudo aquilo que difere, e neste ambito, inclui uma variedade de atributos que
vdo de género e raga, até estilo de vida e origem geografica (ALVES; GALEAO-SILVA,

2004). A problematica se d4 quando o conjunto de individuos diversos ¢ agrupado em dois

! Lyndon B. Johnson foi vice-presidente durante o mandato de John F. Kennedy e assumiu como presidente em
22 de novembro de 1969 apos o assassinato de Kennedy.
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grupos distintos: minoria e maioria, ocorrendo a opressdo da minoria2. Para Eccel e Flores-
Pereira (2008) que realizaram uma revisao da literatura entre 2000 e 2007 em periodicos de-
dicados aos estudos organizacionais, a diversidade seria tudo aquilo que se afasta de uma
identidade bem definida e caracterizada como homem branco, heterossexual ¢ sem deficiénci-
as. Logo, “mulheres, ndo brancos, ndo heterossexuais e pessoas com deficiéncia recaem todos
na categoria de diversidade” (ECCEL; FLORES-PEREIRA, 2008, p. 3) e desta forma fazem
parte do grupo de minoria. Para Fleury (2000), a diversidade seria um mix, na qual encontra-
mos pessoas com diferentes identidades em interagdo. A gestdo da diversidade entdo, tem
como foco, auxiliar para que os objetivos organizacionais sejam atendidos através dessa di-
versidade (FLEURY, 2000), formando equipes diversas que vao contra a ideia de homogenei-
dade e acabam por criar uma relacdo de ganha-ganha entre a organizacdo e os colaboradores
(MARTINS; VACLAVIK; ANTUNES, 2017).

Como a sociedade se desenvolve sobre um modelo econdmico capitalista, “o acesso as
oportunidades educacionais e as posi¢des de prestigio no mercado de trabalho ¢ definido pelas
origens economicas” (FLEURY, 2000, p. 19). Isso acaba por subverter determinados precon-
ceitos, dando origem a “um locus social de tolerancia reservado apenas aqueles que sdo de-
tentores de capital econdmico [...] e intelectual” (IRIGARAY, 2010, p. 3).

A diversidade também pode ser tida como um valor organizacional dentro desse utili-
tarismo. Alguns dos beneficios se caracterizam pela captacao de talentos, desenvolvimento de
marketing visando atender novos mercados, promog¢ao da criatividade e inovagao e flexibili-
dade organizacional (COX, 1994, apud FLEURY, 2000). A diversidade entdo se torna uma
forca organizacional frente a concorréncia.

No Brasil, a partir do final dos anos 1970, alguns grupos minoritarios passaram a lutar
pela busca de seus direitos. Entre estes, destaca-se a criagdo do grupo SOMOS em 1978 em
Sao Paulo, que dé o inicio do movimento gay’, alinhado ao jornal Lampido que trazia a luz a

luta de minorias, como feminismo e o movimento negro (PEREIRA, 2016).

2 Entende-se, neste trabalho, grupos de maioria como “os grupos cujos membros historicamente obtiveram van-
tagens em termos de recursos econdmicos e de poder em relacdo aos outros” (FLEURY, 2000).

3 Os movimentos que inicialmente vinculavam-se a causa gay (homens homossexuais) passaram a contemplar
outras identidades, como 1ésbicas, trans, bissexuais e assim sucessivamente.
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O movimento LGBTQIA+4, o qual passa por diversos momentos de atuacdo, passa, a
partir dos anos 2000 a lutar mais fortemente pelos seus direitos (PEREIRA, 2016). E neste
periodo que surge o Primeiro Plano Nacional de Promog¢ao da Cidadania e Direitos Humanos
de LGBT e Transsexuais, que reforca a ndo descriminaliza¢do de pessoas LGBTQIA+ no am-
bito do trabalho. Em 2013 ocorreu o Primeiro Férum de Empresas e Direitos LGBTI+ que
concretizou dez compromissos que orientam a concretizacao de politicas em prol da diversi-
dade LGBTQIA+ nas organizagdes.

A evolugdo das lutas sociais e os consequentes ganhos legais, como em 1985 a homos-
sexualidade deixa de ser considerada uma patologia, em 2008 a redesignagdo de sexo> passou
a ser oferecida pelo SUS, em 2013 a permissdo do casamento civil, em 2018 a possibilidade
de alteracdo do nome e sexo no registro civil, em 2019 a criminalizagdo da homofobia e trans-
fobiab, em 2020 o fim da proibi¢ao para doagdo de sangue, trouxe grande visibilidade a diver-
sidade LGBTQIA+. Nos anos 2015-2020, organizagdes iniciam campanhas incluindo a diver-
sidade em suas publicidades (Boticario, Vick, Reserva, Natura, Renner), muitas dessas volta-
das a datas comemorativas entre casais como o Dia dos Namorados. A maior parte das con-
quistas atuais vem das organizagdes privadas, via campanhas publicitarias e do Supremo Tri-
bunal Federal (via jurisdi¢do). O Brasil continua a apresentar uma negligéncia a comunidade
LGBTQIA+ no legislativo (LUCENA; SANTOS, 2019). Apesar de tais ganhos, o mercado de
trabalho continua a ser um desafio para a comunidade LGBTQIA+.

O trabalho possui grande valor social na nossa cultura, sendo um dos fatores importan-
tes para a sobrevivéncia e para a satisfacdo da vida. Ele é responsavel por um senso de perten-
cimento, traz objetivos ao viver e € importante para o relacionamento em sociedade com ou-
tros individuos (MORIN, 2001) tendo uma premiagdo simbolica (SILVA, 2016). Ha também
uma hierarquia social oriunda do conhecimento (grau escolar) e da profissao (SILVA, 2016).
Logo, o trabalho ndo ¢ apenas um direito de individuos LGBTQIA+, mas também uma neces-

sidade.

4 Neste trabalho ¢ adotada a sigla LGBTQIA+ para designar comunidade ou pessoas 1ésbicas, gays, bissexuais,
transvestigénere (transgéneros, transexuais e travestis), queer, intersexo, assexuais, sendo o “+” correspondente
as demais identidades de género como pansexuais ¢ polissexuais e também englobando aqueles que ndo se sen-
tem representados por nenhuma das siglas anteriores. Ressalta-se que a sigla ndo se resume a orientagdo ou com-
portamento sexual, englobando também identidade de género e expressao de género.

5 Procedimento popularmente conhecido como “troca de sexo”.

6 Atualmente o termo adotado para se referir ao preconceito contra essas diversidades ¢ LGBTfobia (PADRE-
NOSSO, 2019)
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Desta forma, além da busca por direitos civis, pessoas LGBTQIA+ também passaram
a requerer seu ingresso no mercado de trabalho. Contudo, essa ndo se apresenta como uma
tarefa facil, pois individuos-chave em processos seletivos pouco estruturados, podem, orien-
tados pelo preconceito, desclassificar candidatos cuja orientagdo sexual seja notada, ou mes-
mo, ja dentro da organizagdo, a perda de promogdes e avaliagdes de desempenho influencia-
das pelo preconceito, podendo culminar em demissao (PADRENOSSO, 2019).

Para os LGBTQIA+ que ingressam no mercado de trabalho, ainda existe um precon-
ceito revelado nas restricdes de local de trabalho que podem ocupar, dado um determinado

esteredtipo.

[...] esses esteredtipos de trabalho foram criados através de carac-
teristicas observadas a distancia, elaborando categorias de trabalho
ideais para essas minorias. Desse modo, algumas profissdes desva-
lorizadas socialmente foram atribuidas aos homossexuais com tre-
jeitos femininos, como cabeleireiro, maquiador, costureiro e outras
profissdes que sdo atreladas ao universo feminino e a0 mesmo tem-
po profissdes vistas socialmente como masculinas como motoristas
e esportistas foram atribuidas a Iésbicas que possuem comporta-
mentos associados com a masculinidade. (PADRENOSSO, 2019, p.
15)

Todavia, atualmente diversas empresas (Atento, Avon, Basf, Bayer, Carrefour, Coca-
Cola Brasil, Itatt Unibanco, Lojas Renner, Microsoft, todas apoiadoras do Forum de Empresas
e Direitos LGBTI+) declaram possuir abertura para a contratagdo de pessoas LGBTQIA+ por
meio de um discurso de aceitagdo de todas as diversidades na divulgag¢do de materiais publici-
tarios e vagas de emprego. Essas empresas sao denominadas “gay-friendly”, porém este termo
pode ser ampliado para “LGBT-friendly” ou “LGBTQIA+ friendly”.

Mesmo com o movimento dessas empresas, os ambientes de trabalho sdo um reflexo
da sociedade, e como tal, carrega em si um senso comum de heteronormatividade (LUCENA;
SANTOS, 2019). Esse senso comum se estabelece com forca em sociedades predominante
patriarcais e religiosas (MARTINS; VACLAVIK; ANTUNES, 2017), isso acarreta muitas ve-
zes uma vida dupla: uma vivida no ambiente de trabalho e outra, fora dele, “em que a revela-
¢do da orientacao sexual minoritaria torna-se motivo de estigma, preconceito e violéncia, en-
quanto a manutencao do segredo torna-se fonte de angustia, medo e recolhimento” (FERREI-
RA, 2007, p. 13). E no combate a situagdes semelhantes que a gestio da diversidade encontra

seus objetivos. Quando tais politicas de aceitagao a diversidade sdo percebidas, o colaborador
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tende a ter um aumento na autoestima, redu¢do do estresse, melhora na qualidade do ambiente
organizacional, o que acarreta um aumento na performance (MARTINS; VACLAVIK; AN-
TUNES, 2017). Logo, retomando a ideia de “ganha-ganha”, busca-se a melhoria na qualidade
de vida dos colaboradores e no desempenho organizacional (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

Logo, as politicas de diversidade podem ser apresentadas como um aspecto formal da
organizacao, mas sua concretizacao ocorre em ambito informal frente a percepgao dos colabo-
radores LGBTQIA+. As organizagdes buscam nessas praticas, uma forma de legitimagdo que
culmine em uma ideia de “ser amado” por seus colaboradores (SARAIVA; IRIGARAY,
2009). E também possivel que esse discurso de politicas ndo se apresente formalmente pela
organiza¢do, mas seja igualmente percebido pelos colaboradores, observando as praticas ja
citadas levantadas por Fleury (2000).

Com foco nessa percepgao dos individuos LGBTQIA+ e baseando-se nas pesquisas de
Martins, Vaclavik e Antunes (2017) e Ferreira (2007), o presente trabalho, questiona: qual a
percepcio de individuos LGBTQIA+ no Brasil em relacdo as politicas de diversidade
das organizacoes em que atuam?

A relevancia do presente estudo se origina da necessidade de compreender, dentro da
Gestao de Pessoas e Relagoes de Trabalho, como as politicas de diversidade LGBTQIA+ sdo
percebidas pelos colaboradores, mesmo aquelas que ndo se apresentam formalmente. Visando
aprofundar os conhecimentos acerca de como as organizagoes tém gerido a diversidade de sua
forca de trabalho, os resultados deste estudo poderdo ser utilizados como subsidios para prati-

cas de gestdo de pessoas que visem a insercao da diversidade.
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2 OBJETIVOS

Os objetivos do presente trabalho sdo divididos entre objetivo geral e objetivos especi-
ficos. Os objetivos especificos tém como principal fungdo compor o objetivo geral, tracando

um caminho para a resposta do problema proposto.

2.1 Objetivo geral

Analisar a percep¢ao de individuos LGBTQIA+ no Brasil em relacdo as politicas de

diversidade das organizag¢des em que atuam.

2.2 Objetivos especificos

A. Levantar as percepgdes acerca dos preconceitos sofridos pelas pessoas
LGBTQIA+ entrevistadas no ambiente de trabalho;

B. Analisar a existéncia de barreiras percebidas no desenvolvimento profissional das
pessoas LGBTQIA+ entrevistadas;

C. Analisar a percepc¢ao dos entrevistados sobre o mercado de trabalho ao longo do
tempo, quanto a oportunidades de trabalho, condi¢gdes de trabalho e aceitagao nas
organizagdes em que atuaram.

D. Analisar como se estabelece a relagdo entre as pessoas LGBTQIA+ entrevistadas
e seus colegas e liderangas;

E. Analisar os aspectos organizacionais que causam desconforto ou aceitagdo no
ambiente organizacional,

F. Descrever, na percep¢ao dos entrevistados, as politicas formais de gestdo da di-

versidade em que atuam/atuaram.
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3 REVISAO TEORICA

Nesta se¢do serdo apresentados os fundamentos tedricos que fundamentam o presente
trabalho, bem como um panorama geral referente as pesquisas acerca da mesma tematica.
Além de criar uma base tedrica solida, tem-se como objetivo debater conceitos que apresen-
tam mais de uma defini¢do, como o termo diversidade, bem como levantar as bases historicas
deles. A organizacdo da-se por subtitulos que enfatizam os assuntos em seguida abordados: a
gestao da diversidade, a comunidade LGBTQIA+ e o mercado de trabalho e a discriminagao

de pessoas LGBTQIA+.

3.1 Gestao da diversidade

Em 1990, R. Roosevelt Thomas daria os primeiros passos em relacdo a tematica de
gestdao da diversidade nas organizagdes norte-americanas. Para ele, as agdes afirmativas dari-
am lugar a afirmacao da diversidade. Na década de 1960, os EUA adotam politicas de acgdes
afirmativas baseadas em cinco principios que se somavam (THOMAS, 1990). Primeiro, o
mercado norte-americano era constituido por um mainstream’ formado por homens brancos.
Segundo, a economia americana se apresentava sélida o suficiente para comportar a todos.
Terceiro, por causa de politicas publicas e decéncia comum, mulheres, negros, imigrantes e
minorias, deveriam ter permissao para ingressar no mercado de trabalho. Quarto, esses indivi-
duos eram mantidos fora do mercado de trabalho por um preconceito racial, ético e sexuals.
Quinto, e como conclusdo das anteriores, ¢ necessaria uma imposicao legal-social para mudar
tal cenario (THOMAS, 1990).

Todavia, através da experiéncia como consultor de gestdo da diversidade®, em aproxi-
madamente quinze empresas, Thomas apontou que a propria constituicdo social da populagao
norte-americana, se encarregava de trazer a diversidade para dentro das organizagdes. Isso,

porque mais da metade da mao-de-obra ja era constituida das ditas minorias, chegando Tho-

7 O termo pode ser traduzido de forma literal como “corrente principal” ou “fluxo principal” e expressa algo
dominante. Do original: US business mainstream.

8 Nesta época, assim como nas décadas subsequentes, a diversidade se limitard a uma questdo de sexo, ou seja,
em termos bioldgicos, masculino e feminino, homem e mulher.

9 Do original: manage diversity.
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mas a afirmar que o homem branco, que representaria um aumento de apenas 15% da forga de
trabalho até 2000, era quase tao diverso como a sociedade dos EUA!0 (THOMAS, 1990).

Ao elencar os motivos da necessidade de mudanga das agdes afirmativas para afir-
magdo da diversidade, Thomas aponta como uma questdo de sobrevivéncia organizacional
que mulheres e minorias fossem melhor aproveitados, principalmente na geréncia média e nos
cargos de lideranca das organizacdes (THOMAS, 1990), algo que T. Cox, citado por Fleury
(2000), também salientaria em 1994. Muito baseado nas vertentes da meritocracia capitalista,
Thomas descreveu um ciclo de como as agdes afirmativas impostas levavam a um fracasso
mutuo da organizacdo e das minorias, mas também apontou dez a¢des fundamentais para a
gestdo da diversidade. Dentre elas, a necessidade de uma comunicagdo clara, a igualdade de
oportunidades, a diversidade como componente da cultura organizacional e o cuidado no en-
frentamento dos conflitos que surgirem (THOMAS, 1990).

Para Thomas, a imposicao legal de politicas de diversidade era negativa, mas a abso-
r¢do das mulheres e minorias pelo mercado de trabalho era essencial para a sobrevivéncia das
organizacdes (THOMAS, 1990). Logo, a gestdo da diversidade nasce como uma forma de
transformar o conflito iminente entre “grupos distintos” em algo funcional e controlavel
(BARBOSA, 2020). Milliken e Martins (1996) estudaram os efeitos da diversidade em grupos
organizacionais em diferentes niveis hierarquicos. Para os autores, baseando-se em trabalhos
anteriores, a diversidade poderia ser dividida em atributos visiveis € nao visiveis!!. Como vi-
siveis, sdo citados raca, etnia, idade e género!?2 e como nao visiveis, educagdo, habilidades
técnicas, condi¢cdo socioecondmica, personalidade e valores (MILLIKEN; MARTINS, 1996).
A razdo dessa diferenciagdo ¢ que a diversidade visivel ¢ responsdvel por evocar preconceitos
e estereotipos nos outros individuos. Ja os atributos ndo visiveis interferem nas interagdes en-
tre os funcionarios (MILLIKEN; MARTINS, 1996). Essas diferencas trazem com si uma
reacdo adversa a problemas e questdes chaves o que na época, como apontam os autores, po-
deria ser visto como condi¢@o de dificuldade em grupos.

Milliken e Martins (1996) iniciaram uma revisdo de treze estudos empiricos de 1989 a

1994 e usando a técnica de bola de neve, acabaram por analisar trinta e quatro pesquisas. Uma

10 Ver nota 2, cuja defini¢do de minoria de Fleury contradiz este pensamento.

11 Do original: “diversity on observable or readily detectable attributes [...] and diversity with respect to less
visible or underlying attributes” (MILLIKEN; MARTINS, 1996)

12 Nesta época gender e sex sdo sindnimos.
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das pesquisas revelou que supervisores afirmavam que negros tinham desempenho inferior a
brancos, porém, tal percepcao poderia ser fruto de um preconceito estrutural por parte dos
proprios supervisores. Outros dados demonstraram que negros eram menos satisfeitos com
suas carreiras que brancos, e se percebiam menos aceitos pelas organizagdes nas quais atua-
vam. Também tinham baixo potencial de serem promovidos e eram mais provaveis de acaba-
rem estagnados em suas carreiras. Supervisores negros também acabavam por contratar mais
negros que supervisores brancos (MILLIKEN; MARTINS, 1996).

Em estudos sobre o comportamento de grupos com ou sem diversidade étnica e racial,
percebeu-se que os grupos com maior diversidade faziam escolhas mais colaborativas, en-
quanto grupos formando em sua totalidade por anglo-saxdes tendiam a ser bem mais indivi-
dualistas em suas decisdes. Isso também refletia na produgdo de ideias, que tendiam a ter
maior qualidade quando oriundas de grupos mais heterogéneos (MILLIKEN; MARTINS,
1996). Mesmo assim, pessoas que se apresentavam diferentes da maioria de seus colegas ten-
diam a ter sentimentos menos positivos durante o trabalho, bem como eram avaliados de for-
ma mais negativa por seus supervisores (MILLIKEN; MARTINS, 1996). Outro ponto levan-
tado por Milliken e Martins (1996) através das pesquisas analisadas demonstrou que a diver-
sidade nos grupos inicialmente se mostra negativa, € com o tempo essa barreira de diferencas
(preconceitos) ¢ superada e entdo hd os beneficios ja citados. Simons, Pelled e Smith (1999)
também encontraram indicios de que a diversidade impacta o potencial de desenvolvimento
organizacional (SIMONS; PELLED; SMITH, 1999).

Dados ndo muito distintos foram reportados quando o grupo focal foi composto por
mulheres. Em uma pesquisa quantitativa de Sackett (1991) citada por Milliken e Martins
(1996), em grupos onde as mulheres representavam menos do que 20% do total dos partici-
pantes, elas recebiam avaliagdes inferiores aos homens, ja no caso em que a representacdo era
superior a 50%, a avaliag@o era igual ou pouco superior aos homens, ndo havendo mudancgas
significativas na avaliacdo dos homens de um caso para o outro (MILLIKEN; MARTINS,
1996). Também foi verificado uma mudanc¢a no comportamento das mulheres, quando estas
trabalham em organizagdes comandadas por homens ou comandadas por grupos mistos. Para
Ely (1994), responsavel por essa pesquisa, a percep¢ao das mulheres era alterada quando elas

se enxergavam mais representadas nos cargos de lideranca (MILLIKEN; MARTINS, 1996).
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Figura 1 - Efeitos da diversidade em grupos organizacionais
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Fonte: Milliken e Martins (1996, p. 418).

A figura 1, por fim, resume os estudos de Milliken e Martins (1996). Nela, tem-se que
a diversidade pode ser dividida em dois grupos ja exemplificados, e que a partir do momento
que as organizacOes adotam equipes heterogéneas, tem-se consequéncias de curto e longo
prazo. As consequéncias de curto prazo podem ser divididas em quatro categorias: afetivas,
cognitivas, simbdlicas e relacionadas & comunicagdo. Para os autores, na época, apenas um
estudo levantado avaliou as consequéncias simbdlicas da diversidade. Para Ely (1994), o
modo como se enxergava o acesso ao poder e oportunidades ou a falta de suporte por parte da
organizacdo (através de fatores simbolicos) afetava diretamente o comportamento dos funcio-
narios (MILLIKEN; MARTINS, 1996). Por fim, ao longo prazo, a diversidade tera efeitos no
individuo, no grupo, e na organizagdo como um todo.

Os estudos de Milliken e Martins (1996) reafirmaram como a diversidade ¢ benéfica
as organizacdes, mas também trouxeram a luz a discriminag¢do no trabalho de minorias. A
discriminacao no trabalho pode ser definida como um tratamento injusto e negativo de trabal-
hadores ou candidatos a emprego com base em atributos pessoais que sdo irrelevantes para o

desempenho do trabalho, apresentando-se de diferentes formas (CHUNG, 2001) como algu-
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mas observadas por Milliken e Martins (1996): auséncia de promocgdes, avaliagcdes negativas e
menor taxa de contratacoes.

Robinson e Dechant (1997) deram continuidade a ideia de que a aplicagdo da gestao
da diversidade era necessaria nas organizagdes, mas levantaram que frequentemente nio pos-
suia prioridade nas acdes tomadas. Os autores entdo criaram um planejamento para aplicacao
da gestdo da diversidade e levantaram seus beneficios que foram apontados por profissionais
de recursos humanos (ROBINSON; DECHANT, 1997). Para esses profissionais, as principais
razdes para adogdo da diversidade eram: melhor utilizagdo de talentos (93%), mais compreen-
sdo do mercado (80%), maior amplitude de compressdo em cargos de lideranca (60%), maior
criatividade (53%) e aumento na qualidade na resolugdo de problemas pelas equipes (40%).
Todavia, a gestdo da diversidade se apresentava ineficiente, sendo que a demissdo de pessoas
negras era, na época, 40% maior do que brancos, enquanto no caso das mulheres, chegava a
ser o dobro da de homens (ROBINSON; DECHANT, 1997).

Conforme a Comissdao de Oportunidades Iguais de Trabalho!3 (6rgdo americano esta-
belecido no Ato de Direitos Civis de 1964 que administra e fiscaliza o cumprimento das leis
contra a discrimina¢do no local de trabalho), diversidade era entendida como diferencas de
género, raga-etnia e idade. Todavia, Robinson e Dechant (1997) ja observavam avangos que
incluiam habilidades fisicas, qualidades e orientacao sexual. Outras empresas também consi-
deravam como diversidade: perspectivas, historia de vida e diferengas em niveis hierarquicos
e fungdes. Uma das empresas citadas por eles, definia diversidade como “todas as maneiras
em que diferimos”!4 (ROBINSON; DECHANT, 1997).

As organizacdes nao eram os Unicos elementos na discussdo da gestdo da diversidade.
Os sindicatos nos EUA, assim como no Canadd, possuiam baixa participacdo de minorias, o
que dificultava o avango na conquista de direitos (HUNT; RAYSIDE, 2000). Diferente de ou-
tros pesquisadores da época, Hunt e Rayside (2000) ndo s6 analisaram a presenca de mulheres
e negros nos sindicatos, como também se debrugcaram sobre a orientagdo sexual e o mercado
de trabalho. Para os autores, a luta de gays, lésbicas e mais tarde, bissexuais e transgéneros,
teve como origem os movimentos feministas e o ativismo afro-americano (HUNT; RAYSIDE,

2000). Contudo, gays e lésbicas, diferente de outras minorias, ja estavam inseridos no merca-

13 Do original: Equal Employment Opportunity Commission (EEOC).

14 Do original: all the ways in which we differ.
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do de trabalho. O desafio era criar locais de trabalho e forcas sindicais que, frente a diversida-
de sexual, encorajassem os membros a se abrirem sobre suas sexualidades no ambiente de
trabalho (HUNT; RAYSIDE, 2000).

Baseado neste cenario americano € no modo como a gestdo da diversidade surgiu nos
EUA (por imposicdo legal através de acdes afirmativas) que Fleury (2000) e Alves e Galedo-
Silva (2004) descrevem os primeiros passos das organizacoes brasileiras em relacdo a gestao
da diversidade. As filiais de empresas norte-americanas importam o modelo de gestdo das ma-
trizes entre o final da década de 1990 e anos 2000 (FLEURY, 2000; ALVES; GALEAO-SIL-
VA, 2004). Assim como ocorria nos EUA, a diversidade englobava apenas género e de forma
mais limitada aqui no Brasil, raga. Todavia, algumas praticas podiam ser observadas em rela-
¢do a gestdo da diversidade: identificacdo e eliminagdo de barreiras de promogao, treinamen-
tos internos € nos EUA sobre diversidade, programas de recrutamento e carreira dedicado a
mulheres, politicas de recrutamento visando uma for¢a de trabalho diversificada, comunica-
¢do interna, entre outros (FLEURY, 2000).

Fleury (2000) ndo diverge dos pesquisadores americanos quanto a um conceito bastan-
te amplo de diversidade, mas apresenta de forma bastante relevante o conceito de minoria,
definido como “os grupos cujos membros historicamente obtiveram vantagens em termos de
recursos econdmicos e de poder em relagdo aos outros” (FLEURY, 2000, p. 20). Na mesma
linha, Chung (2001) afirma que pessoas lésbicas, gays e bissexuais podem ser consideradas
minorias sexuais por sofrerem preconceito generalizado, opressao social e discriminagdo. A
justificativa, para alguns individuos justificarem tal discriminagdo, estd em interpretagdes bi-

blicas tendenciosas ou estereotipadas (LEVINE; LEONARD, 1984, apud CHUNG, 2001).

3.2 Luta da comunidade LGBTQIA+

Apesar do foco das pesquisas até os anos 2000 retratar a realidade da €poca, na qual a
diversidade no mercado de trabalho se resumia a etnia e género, o termo em si € muito mais
amplo. Ele pode ser definido como tudo aquilo que difere, e neste ambito, inclui uma varieda-
de de atributos que vao de género e raga, até estilo de vida e origem geografica (ALVES;
GALEAO-SILVA, 2004). Para Eccel e Flores-Pereira (2008) que realizaram uma revisio da
literatura entre 2000 e 2007 em periddicos dedicados aos estudos organizacionais, a diversi-

dade seria tudo aquilo que se afasta de uma identidade bem definida e caracterizada como
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homem branco, heterossexual e sem deficiéncias. Logo, “mulheres, ndo brancos, ndo heteros-
sexuais e pessoas com deficiéncia recaem todos na categoria de diversidade” (ECCEL; FLO-
RES-PEREIRA, 2008, p. 3) e desta forma fazem parte do grupo de minoria. Para Fleury
(2000), a diversidade seria um mix, na qual encontramos pessoas com diferentes identidades
em interacao. Outro conceito de diversidade aponta para o fato de a mesma ter influéncias bi-
ologicas, culturais e sociais (FONSECA; RIBEIRO, 2020). Logo, diversidade ¢ uma generali-
zagdo que engloba diferentes grupos, e cada um desses tem sua trajetoria e luta propria. Den-
tre esses, o grupo compreendido pela comunidade LGBTQIA+.

A homossexualidade enfrentou diferentes barreiras, das quais muitas ainda sdo susten-
tadas por grupos mais conservadores ou religiosos. Homens gays eram comumente vistos
como imorais, doentes e chamados de pervertidos sexuais nos EUA dos anos 1900. A partir da
Segunda Guerra Mundial (1939-1945), a homossexualidade foi fortemente combatida por ins-
tituigdes governamentais (HAMMACK; COHLER, 2009). Isso se deu porque a sexualidade
foi ligada, através do discurso da época, com o comunismo, afirmando-se que a homossexua-
lidade era uma epidemia que infectava jovens, ativamente disseminada pelos comunistas, para
enfraquecer a proxima geracao (D’EMILIO, 1983, apud, HAMMACK; COHLER, 2009).
Essa ligacdo ganhou for¢a no governo americano, que em meados de 1950 iniciou uma dis-
cussao no Senado a fim de “livrar” o governo de homossexuais. Para eles, “pervertidos se-
xuais” eram definidos como aqueles que se envolvem em atos ndo naturais, enquanto gueers
eram pessoas de ambos os sexos que, como adultos, se envolviam em atividades sexuais com
pessoas do mesmo sexo (HAMMACK; COHLER, 2009). Ambos foram tratados como viola-
dores dos codigos e leis morais, e deveriam ser tratados como transgressores. Na época, o Se-
nado queria levantar quantas pessoas que se enquadravam como pervertidos sexuais ou queers
trabalhavam no governo, e encontrar um meio de acabar com esse “problema” (HAMMACK;
COHLER, 2009). De 1947 a 1950, cerca de 40 pessoas por més foram desligadas do governo
americano devido a esse motivo e mais de 12 milhdes enfrentaram investigagdes de lealdade,
ou por assinarem determinadas revistas, ou por terem relagdes com outros suspeitos. Na €po-
ca, mais pessoas perderam o emprego por se enquadrarem como homossexuais, do que como
comunistas (HAMMACK; COHLER, 2009).

Em 1950 surgiu a primeira organizagdo norte-americana pela luta dos direitos gays

(gay-rights) chamada Mattachine Society seguida de outras organizagdes como Daughters of
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Bilitis (responséavel pela primeira revista lésbica) e ONE, que também publicava uma revista
com o mesmo nome. Com o auxilio da Suprema Corte Americana, que definiu que histérias
queer poderiam ser enviadas via correio, a ONE vendia cinco mil copias por més durante
1955 (HAMMACK; COHLER, 2009). Anos depois, em 1969, o movimento gay seria marca-
do pela Rebelido de Stonewall. Gillespie (2008) considera a Rebelido de Stonewall como o
inicio do movimento pelos direitos gays, visto que seu estudo se baseia no enfrentamento di-
reto entre pessoas LGBTQIA+ com a policia. Essa foi a primeira revolta de pessoas por causa
do tratamento dado a sua sexualidade, dando também origem as paradas de orgulho gay
(CANABARRO, 2013). A partir desse ponto, Hammack e Cohler (2009) sugerem uma divi-
sdo de narrativas do movimento, uma mais separatista (deslocamento das pessoas gays da so-
ciedade geral) e outra mais focada na luta pelos direitos como parte integrante da sociedade
como um todo (HAMMACK; COHLER, 2009). A normalizagdo da sexualidade ainda enfren-
tou um grande impacto com a epidemia de AIDS nos anos de 1980 que retomou a visdo do
comportamento homossexual com doenca (HAMMACK; COHLER, 2009). Na época, a im-
prensa batizou a doenca de “peste gay” ou “cancer gay” (CANABARRO, 2013). Todavia, ¢
durante esse momento que surgem ligacdes entre os movimentos gays e o Estado, principal-
mente em relagdo a dreas governamentais da saude (CANABARRO, 2013).

No Brasil, a partir do final dos anos 1970, alguns grupos minoritarios passaram a lutar
pela busca de seus direitos. Entre estes, destaca-se a criagdo do grupo SOMOS em 1978 em
Sao Paulo, que d4 inicio a0 movimento gay brasileiro, alinhado ao jornal Lampido que trazia
a luz a luta de minorias, como o feminismo e o movimento negro (PEREIRA, 2016). Assim
como nos EUA, a homossexualidade era vista como uma forma de corromper a juventude e
um atentando aos bons costumes, sendo perseguida pelo Estado (FONSECA; RIBEIRO,
2020). A origem do movimento coincide com o periodo de ditadura vivido no Brasil entre
1964 e 1985, desta forma, foi na arte, na moda, e em jornais independentes que a expressao
do movimento ocorria (FONSECA; RIBEIRO, 2020).

Essa ligacdo do movimento gay com o movimento feminista € 0 movimento negro,
também se explica pelo fato da orientagdao sexual, raca e género, nao serem excludentes, € sim
completares. Isso significa que a luta de mulheres lésbicas ndo se distanciava da luta de mu-
lheres heterossexuais, € 0 mesmo ocorria com os negros, “sendo 1ésbica ou bissexual, ha a

vivéncia de ser mulher. Nesse cenario, o0 machismo exercia influéncia acerca da vivéncia das
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mulheres homossexuais e bissexuais” (FONSECA; RIBEIRO, 2020, p.6). Esse machismo
também estava presente no grupo SOMOS com a invisibilidade das relacdes homoafetivas
entre mulheres. Desta for¢a, em 1979 € criado um subgrupo denominado Lésbico-Feminista
(LF). Outro importante grupo, atuante até hoje, e pioneiro em estudos e pesquisas, foi criado
em 1980, chamado GGB - Grupo Gay da Bahia (CANABARRO, 2013). Mesmo assim, a
Constitui¢ao de 1988 deixou de fora dos crimes resultantes de descriminagao os termos “ori-
entacdo sexual” e “identidade de género”, mantendo apenas: raga, cor, etnia, religido ou pro-
cedéncia nacional (CANABARRO, 2013).

O movimento LGBTQIA+, o qual passa por diversos momentos de atuacdo, passa, a
partir dos anos 2000 a lutar mais fortemente pelos seus direitos (PEREIRA, 2016). E neste
periodo que surge o Primeiro Plano Nacional de Promog¢ao da Cidadania e Direitos Humanos
de LGB e Transsexuais, que refor¢a a ndo discriminalizacdo de pessoas LGBTQIA+ no ambi-
to do trabalho. Em 2013 ocorreu o Primeiro Férum de Empresas e Direitos LGBTI+ que con-
cretizou dez compromissos que orientam a concretizacao de politicas em prol da diversidade
LGBTQIA+ nas organizagdes.

A evolucdo das lutas sociais trouxe ganhos sociais e grande visibilidade a diversidade
LGBTQIA+. Em 1985, a homossexualidade deixa de ser considerada uma patologia, apds
uma campanha nacional com mais de 16 mil assinaturas, de renomados intelectuais, politicos
e artistas, movimento idéntico adotado pela OMS cinco anos depois, em 1990, passando a ser
uma condigdo de orientagao individual de desejo (MOTT, 2005, apud CANABARRO, 2013).
Em 1999 ¢ proibido pelo Conselho Federal de Psicologia as terapias de “cura gay” (CANA-
BARRO, 2013). Em 2008 a redesigna¢do de sexo passou a ser oferecida pelo SUS, em 2013 a
permissao do casamento civil, em 2018 a possibilidade de alteracdo do nome e sexo no regis-
tro civil, em 2019 a criminalizagdo da homofobia e transfobia, em 2020 o fim da proibi¢ao
para doagdo de sangue. Nos anos 2015-2020, organizagdes iniciam campanhas incluindo a
diversidade em suas publicidades (Boticario, Vick, Reserva, Natura, Renner), muitas dessas
voltadas a datas comemorativas entre casais como o Dia dos Namorados. A maior parte das
conquistas atuais vem das organizagdes privadas, via campanhas publicitarias e do Supremo
Tribunal Federal (via jurisdi¢do). O Brasil continua a apresentar uma negligéncia a comuni-
dade LGBTQIA+ no legislativo (LUCENA; SANTOS, 2019). O que se observa nesse proces-

so de luta ¢ a busca por cidadania, que para Canabarro (2013) citando Marshall (1967), pode
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ser dividido em trés partes: elementos civis, politicos e sociais. E no aspecto social, que com-
preende o bem-estar econdmico, a busca pelo ingresso no mercado de trabalho (CANABA-

RRO, 2013).

3.3 Mercado de trabalho e discriminacio

O mercado de trabalho continua a ser um desafio para a comunidade LGBTQIA+. In-
dividuos-chave em processos seletivos pouco estruturados, podem, orientados pelo preconcei-
to, desclassificar candidatos cuja orientacdo sexual seja notada. Ja, dentro da organizacao, a
perda de promogdes e avaliagcdes de desempenho influenciadas pelo preconceito, podendo
culminar em demissao (PADRENOSSO, 2019) como ocorrido na década de 1950 no poder
publico americano (HAMMACK; COHLER, 2009) e notado com homens e mulheres por Mi-
lliken e Martins (1996).

Para os LGBTQIA+ que ingressam no mercado de trabalho, ainda existe um precon-
ceito revelado nas restricoes de local de trabalho que podem ocupar, dado um determinado

estereotipo.

[...] esses estereotipos de trabalho foram criados através de caracteristicas observa-
das a distancia, elaborando categorias de trabalho ideais para essas minorias. Desse
modo, algumas profissdes desvalorizadas socialmente foram atribuidas aos homos-
sexuais com trejeitos femininos, como cabeleireiro, maquiador, costureiro e outras
profissdes que sdo atreladas ao universo feminino e ao mesmo tempo profissdes
vistas socialmente como masculinas como motoristas e esportistas foram atribuidas
a lésbicas que possuem comportamentos associados com a masculinidade. (PA-
DRENOSSO, 2019, p. 15)

A discriminacdo no trabalho ¢ multifacetada e apresenta diferentes dimensdes. Para o
entendimento dessas, Chung (2001) criou o “modelo tridimensional de descriminagdo no tra-
balho”15. Os aspectos da discriminagdo sao entdo divididos entre: formal e informal, potencial
e encontrado e, por ultimo, perceptivel e real. Cada par ¢ auto-excludente, ou seja, ou ¢ formal
ou ¢ informal, ou ¢é perceptivel ou ¢ real. Os aspectos formais estdo ligados a politicas institu-
cionais como: recrutamento e selecdo, demissdao, promocao, decisdes salariais e atribuicao de
trabalho. O informal esté ligado ao ambiente de trabalho e as dindmicas interpessoais. E nesse
ultimo que se encontram fatores como assédio verbal e nao verbal, falta de respeito, precon-

ceito e hostilidade. Essa primeira dimensao (formal e informal) ajuda a entender que a discri-

15 Do original: Three-dimensional model of work discrimination.
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minag¢do no trabalho envolve ndo apenas ac¢des ou decisdes formais, mas também o ambiente
de trabalho e as relagdes interpessoais (CHUNG, 2001). Enquanto o formal afeta diretamente
a realizacdo profissional e o status, o informal afeta a moral, o bem-estar psicologico e o de-
sempenho profissional. Lésbicas relataram sofrerem assédio verbal (fofocas, provocagdes) e
assédio nao verbal, como olhares duros, danos a pertences pessoais, assédio fisico e até vio-
léncia (LEVINE; LEONARD, 1984 apud CHUNG, 2001). Todavia, uma pesquisa sobre a se-
xualidade e seu efeito no salario, demostrou que mulheres ndo-heterossexuais ganhavam cerca
30% a mais que mulheres heterossexuais (BERG; LIEN, 2002), ou seja, o efeito da discrimi-
nacao formal era menor (pelo menos no aspecto salarial). Uma das hipdteses que explica isso
estd no ato de performarem uma identidade mais masculina em um mundo predominantemen-
te machista e o fato de se afastarem menos da carreira do que mulheres heterossexuais
(BERG:; LIEN, 2002). Outro ponto relevante, ¢ que a sexualidade pode ser dividida em iden-
tidade de género e orientagdo sexual (CARDOSO; ROCHA, 2020). O preconceito vivenciado
por aqueles cuja identidade de género condiz com o género/sexo biologico ¢ diferente da vi-
véncia por aqueles em que esses aspectos divergem, independente da orientagdo sexual. Bar-
bosa (2020), notando em sua pesquisa, o baixo nivel de preconceito vivenciado pelas entrevis-
tas, lanca a luz que os mesmos desempenham os papéis sociais de género tido como “nor-
mais” (quando o género bioldgico e a identidade de género coincidem), tendo alguns sua se-
xualidade em sigilo (BARBOSA, 2020).

A segunda dimensao refere-se as discriminagdes potenciais e encontradas. A potencial
¢ a possivel discriminagao em decorréncia da revelagao de sua sexualidade, enquanto a encon-

trada € a discriminagdo encontrada propriamente dita pela pessoa e percebida pela mesma.

A disting@o entre discriminag@o potencial e encontrada tem implicagdes significati-
vas para o comportamento vocacional de 1ésbicas, gays e bissexuais. As pessoas
lidam com o potencial e encontram a discriminagdo de maneira diferente. Além dis-
s0, a intersecdo dessas duas primeiras dimensdes do modelo atual sugere que a dis-
criminag@o potencial e encontrada pode ser praticada de maneiras formais e infor-
mais. Por exemplo, em instituigdes que incluem orientagdo sexual em suas politicas
de oportunidades iguais de emprego, a discriminagdo formal potencial pode ser re-
duzida significativamente ¢ a discriminac¢do formal e informal encontrada pode ser
abordada de forma mais aberta e eficaz. No entanto, o risco potencial de discrimina-
¢do formal ndo ¢é totalmente regulado por politicas formais de antidiscriminagao.
Para instituicdes sem politicas de ndo discriminagdo que tratam da orientacdo sexu-
al, a potencial discriminagdo formal e informal continua sendo uma consideragéo
importante na tomada de decisdo dos trabalhadores, especialmente considerando o
fato de que um canal formal ndo estd presente para lidar com a discriminagdo encon-
trada. (CHUNG, 2001, p. 35-36, tradug@o nossa)
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Sobre a discriminacdo potencial, Day e Schoenrade (1997) avaliaram as consequén-
cias de ocultar a sexualidade, ou se assumir no trabalho (staying in the closet versus coming
out). Os autores afirmam que ¢ comum que colegas tenham algum grau de conhecimento so-
bre a vida privada um dos outros, sendo esse um importante elemento para o estabelecimento
da confianca. Todavia, se gays ou lésbicas revelam seus relacionamentos romanticos, esses
podem enfrentar preconceito e até mesmo acabarem sendo demitidos. Ocultar a sexualidade,
por outro lado, pode levar a um sofrimento psicoldgico e um desejo de deixar a organiza¢ao
(DAY; SCHOENRADE, 1997). Para Day e Schoenrade (1997) o comprometimento organiza-
cional ¢ conceituado pelos valores organizacionais e o senso de identificagdo das pessoas que
atuam na mesma. Se os homossexuais ndo forem capazes de comunicar uma parte importante
de suas vidas na organizagdo, essa identificacdo ndo pode correr, afetando a satisfagdo no tra-
balho. A conclusdo do estudo dos autores ¢ que trabalhadores mais abertos sao: mais com-
prometidos com a organizagdo, mais satisfeitos, percebem o apoio dos cargos de lideranga,
tem menos conflito de papéis e melhores relacdes na vida privada. Seus comportamentos no
trabalho também ndo diferem dos colegas heterossexuais (DAY; SCHOENRADE, 1997).

Por fim, a terceira dimensao citada por Chung (2001) compreende o percebido e o
real. A ideia parte de Griffith (1980) que também considera o ideal, mas Chung (2001) afirma
que tal situagdo ¢ inexistente na realidade, visto que o ideal (oportunidades iguais de acesso)
esta longe da realidade. Também € um conceito muito subjetivo, sendo que o ideal de oportu-
nidades ¢ uma abstracdo formada na mente de cada individuo. A discrimina¢do percebida
também ¢ fator chave para que os colaboradores tomem a decisao de se assumirem no am-
biente de trabalho. Enquanto a discriminagdo encontrada ¢ algo perceptivel e interpretado
pelo proprio colaborador, a discriminagdo real ¢, como o proprio nome sugere, a realidade da
situagdo, visto que o individuo pode ter interpretado de forma errdnea algum acontecimento
(CHUNG, 2001).

Dentro da esfera de discriminagao, ainda ha empresas (uma em cada cinco) que temem
contratar pessoas LGBTQIA+, por ter a imagem da organizacgdo vinculada a essas pessoas.
Para essas organizacdes, isso acarretaria a perda de clientes por causa do preconceito social.
A mesma pesquisa, realizada pelo Plantdo Plomo no Brasil, também levantou que 68% de
pessoas LGBTQIA+ ja enfrentaram algum tipo de LGBTfobia no ambiente de trabalho (LU-
CENA; SANTOS, 2019). Para Martins, Vaclavik e Antunes (2017), existe uma falha no trei-
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namento dos gestores e altos cargos das organizagdes para lidar com a diversidade. Mesmo
que Thomas (1990) ja tenha elencado a necessidade disso, as empresas ainda ndo sao efetivas
em concretizarem nas praticas as politicas de gestdo da diversidade que se afirmam no papel

(MARTINS; VACLAVIK; ANTUNES, 2017).

Figura 2 - Modelo tridimensional de descriminacio no trabalho
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Fonte: Chung (2001, p. 35).

Politicas internas deficientes no tratamento de diversidades, também acarretam pro-
blematicas que vao além do ambiente interno. Cardoso e Rocha (2020) estudaram a discrimi-
nacdo percebida por clientes LGBTQIA+ e as consequéncias emocionais sobre tais. As orga-
nizagdes, como espelho social, refletem preconceitos que estdo ligados a niveis estruturais
sociais e sdo reproduzidos no ambiente de trabalho. Logo, o individuo LGBTQIA+, seja
como empregado, seja como consumidor, acaba por enfrentar tais preconceitos. No Brasil,
morre um LGBTQIA+ a cada vinte e seis horas, assassinado ou suicidio, vitima de LGBTfo-
bia (CARDOSO; ROCHA, 2020). Os autores resumem a discriminagdo em um ‘“‘sistema mo-
derno/colonial cisheterobranco/heteronormativo que normatiza as praticas sociais, mercado-
logicas, discursos, relagdes, instituicoes e subjetividades” (CARDOSO; ROCHA, 2020, p.
13). O conceito por tras dessa afirmagao estd na figura dominante, considerada ndo diversida-
de por Eccel e Flores-Pereira (2008): o homem cisgénero, heterossexual, branco, ndo defici-
ente.

Mesmo que este seja um panorama geral, a presenga de pessoas LGBTQIA+ ¢, mesmo
que em pequena escala, encontrada em todos os lugares, e mais precisamente em diferentes

niveis hierdrquicos nas organizacdes. Se para Martins, Vaclavik e Antunes (2017), existe uma
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falha no treinamento dos gestores, também ha liderangas LGBTQIA+, que nem sempre estdo
ligadas a sua sexualidade (BARBOSA, 2020). Inclusive, Barbosa (2020), citando Fassinger,
Shullman e Stevesson (2010), faz uma distingdo entre o gay profissional, cuja sexualidade ¢
fator central em seu papel de lideranga, e o profissional gay, cuja sexualidade ¢ um fator qua-
se irrelevante em sua atuagdo. Assim como discutido por Day e Schoenrade (1997), ha profis-
sionais que acabam por ocultar sua sexualidade em ambiente organizacional, mesmo em car-
gos de lideranga. Um terco dos respondentes de uma pesquisa realizada por Barbosa (2020)
no Brasil afirmaram que mantém sua sexualidade restrita (ndo se afirma abertamente
LGBTQIA+), mesmo estes estando em uma posicao privilegiada dentro da organizagao. To-
davia, assim como ocorre com as pesquisas de Martins, Vaclavik e Antunes (2017) e Ferreira
(2007), Barbosa (2020) também ndo apresenta dados referente a populagdo trans, apontando
como agravamento o fato da pesquisa ser dirigida apenas a cargos de lideranca. Por fim, Bar-
bosa (2020) demonstrou que a lideranga LGBTQIA+, ndo se traduziu em uma equipe muito
mais diversificada: 86% formada por mulheres heterossexuais e 73% por homens heterosse-
xuais, bem como, 45% das liderancas ndo possuiam politicas de promogao da diversidade.
Carvalho (2017) traz a sensag¢do de desconforto causada em funcionarios que trabal-
ham em empresas que sdo percebidas como conservadoras. Para essas pessoas, a estrutura de
uma empresa conservadora se assemelha a visdo que se tem sobre familias tradicionais pa-
triarcais. Essa sensa¢do ¢ quebrada quando se percebe uma figura de representatividade na
estrutura organizacional. Uma das entrevistadas na pesquisa de Carvalho (2017) apontou se
sentir bem com sua sexualidade, por ter uma chefe assumidamente Iésbica. A mesma sen-
sacdo de acolhimento ¢ percebida por pessoas LGBTQIA+ em empresas que possuem grupos

de diversidade sexual e género (CARVALHO, 2017).

3.4 Gestao da diversidade LGBTQIA+ no Brasil atualmente

Fraga et al. (2020) analisaram 142 artigos sobre diversidade no campo da administra-
¢do, no qual o assunto ¢ evidenciado na area de Gestao de Pessoas e Relagdes de Trabalho. Os
estudos abordam majoritariamente “indicadores de desempenho, criatividade e competitivida-
de, cultura organizacional, satisfacdo de equipe e sofrimento no trabalho” (FRAGA et al., p. 5,
2020). Assim como as pesquisas de Milliken e Martins (1996) e Simons, Pelled e Smith

(1999), Fraga et al. (2020) percebeu uma visdo pragmatica acerca da diversidade, tendo os
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estudos voltados a gestdo da diversidade como ferramenta de inovagdo e criatividade, a fim de
beneficiar as organizag¢des. Todavia, os artigos também se debrucam acerca do individuo,
principalmente no processo de construgdo da sexualidade e da identidade ligados ao ambiente
de trabalho, com estudos focados nas estratégias de sobrevivéncia. Na pratica, Freitas (2020),
em sua dissertagao de mestrado e através de entrevistas, destacou a existéncia de politicas
formais de respeito a diversidade, com a presenca do tema no cdodigo de ética e conduta das
organizacgdes, mas ainda pautado na aceitacdo da diversidade como forma de aumento no de-
sempenho organizacional. A gestdo da diversidade, e por sua vez, suas politicas, ¢ uma estra-
tégia organizacional utilizada para protegé-las financeiramente, judicialmente e mercadologi-
camente, legitimando-se junto ao mercado (IRIGARAY; KADRI e QUINTELLA, 2018).

Para a implementacdo da gestdo de diversidade, Freitas (2020) utiliza-se do modelo
do Instituto Ethos, que busca promover uma gestdo organizacional socialmente responsé-
vel, e elenca como etapas: definicdo de estratégias, criagcdo de comissdo especifica, criagdao
de um senso de diversidade, desenho de um plano de acdo, criacdo de grupos de trabalho,
treinamentos e palestras acerca do tema, criacdo de indicadores e por fim promog¢do cons-
tante do plano. Freitas (2020) evidenciou a existéncia de grupos de trabalho que podem ser
caracterizados como: “grupos de identidade que, juntos, trabalham em prol de um ambiente
mais diverso, sinalizando prdticas gerenciais mais inclusivas, igualitdrias e
participativas” (FREITAS, p. 84-85, 2020). Mesmo assim, a pratica de gestdo da diversi-
dade ndo atinge igualmente todas as diversidades. Martins (2021) evidéncia em sua andlise
sobre o discurso midiatico sobre pessoas trans no mercado de trabalho as “intimeras barrei-
ras enfrentadas [...] que resultam em constante busca por oportunidades; intimeras negati-
vas de empregadores e agéncias de emprego; um sentimento de ndo
pertencimento” (MARTINS, p. 60, 2021). Tanto Martins (2021), quanto Freitas (2020) con-
cluem o que outros autores ja haviam evidenciado: as pessoas trans, quando contratadas,
ocupam posi¢des de menor prestigio e “escondidas” do publico.

Superada a barreira de acesso ao mercado de trabalho, a gestdo da diversidade en-
frenta os desafios do preconceito interno de colaboradores, que muitas vezes ocorre de
modo implicito através de piadas e expressdes pejorativas, ou agdes veladas que podem
passar despercebidas pelas proprias pessoas como assédio e discriminagdo (SOUZA et al.,

2020).



Ressalta-se nesse aspecto o processo de naturalizacdo de tais comportamentos, o
que aponta indicios de violéncia estrutural, que € enraizada nas organizagdes bra-
sileiras. Assim, a naturalizac@o de tais questdes podem ser vistas como processos
simbdlicos que ao mesmo tempo sdo estruturados e estruturantes do comporta-
mento dos individuos, e legitimados por esferas superiores da gestdo, bem como
pela sociedade (SOUZA et al., p. 17,2020).

Laurini e Santos (2021), através da anélise de 31 artigos sobre a temética diversida-
de sexual e de género publicados nos eventos da Associacdo Nacional dos Programas de
Pés-Graduagdo em Administracdo (ANPAD) encontram como ponto comum o medo de
pessoas LGBTQIA+ de assumirem sua sexualidade no ambiente de trabalho, mais precisa-
mente de se comportarem do mesmo modo que se comportam em suas vidas privadas. As
pesquisas analisadas mais uma vez destacaram o preconceito verbal e psicologico como o
principal sofrido por pessoas LGBTQIA+. Ainda assim, mesmo que se possa afirmar que a
visdo de diversidade limitada a género e raca apresentada por Fleury (2000) ao inserir a te-
madtica de gestao da diversidade no Brasil tenha sido superada, Laurini e Santos (2021) des-
tacam que a maior parte dos trabalhos publicados pela ANPAD entre 2006 e 2020 focam
em pessoas gays no mercado de trabalho, ou seja, em homens que possuem relacdo sexuais
com outros homens, sendo menos comum os estudos sobre as demais diversidades compre-
endidas pela sigla LGBTQIA+. Se as pesquisas tendem a estudar apenas parte da sigla den-
tro das organizacOes, estas também tendem a aceitar apenas uma fracdo da diversidade.
Moreira e Moscon (2020) destacam a existéncia de grupos mais privilegiados dentro da
comunidade LGBTQIA+ que estdo mais proximos do que € “aceito socialmente”. Logo, as
autoras demonstram que as vivéncias de pessoas LGBTQIA+ variam nas organiza¢des con-
forme “fatores como raga, classe social, identificacdo dentro da prépria sigla € também as-
pectos como adequacao ou ndo a padroes heteronormativos” (MOREIRA; MOSCON, p. 5,
2020). Para os entrevistados por Moreira e Moscon (2020), os homens brancos cisgénero,
brancos, homossexuais e de classe média sdo mais aceitos pela sociedade e pelas organiza-
¢oes, ocupando cargos de lideranca e se tornando representantes da diversidade
LGBTQIA+ dentro das empresas. Para um dos entrevistados, ndo € possivel discutir diver-
sidade, sem que se discuta interseccionalidade.

Parreiras e Rezende (2020), ao entrevistar profissionais da drea de recursos huma-
nos, também chamam atencdo ao modo como a diversidade € colocada dentro das organiza-
¢oes. Os profissionais diferem a insercao - o simples fato de contratar pessoas como forma

de cumprir uma cota - da inclusio - o ato de promover o pertencimento e valorizagao das
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pessoas dentro da organizacio, tendo um dos entrevistados afirmando que “insercdo da di-
versidade € convidar para a festa e inclusdo € chamar para dancar” (PARREIRAS; RE-
ZENDE, p. 8,2020). As autoras também destacam o que foi mencionado anteriormente por
Milliken e Martins (1996) sobre os aspectos visiveis e ndo visiveis da diversidade. Esse as-
pecto faz com que a diversidade sexual seja quase invisivel aos profissionais de RH, que
entrevistados por Parreiras e Rezende (2020), preferiam nao se manifestar ou ndo souberam
falar sobre a presenca de homossexuais e 1ésbicas em suas organiza¢des. Por fim, tal como
outras pesquisas, Parreiras e Rezende (2020) sinalizam que mesmo em 2020, ndo hd con-
senso sobre o que é diversidade dentro das organizagdes, “sugerindo que as organizagdes
definem estrategicamente o que vao trabalhar tanto no discurso quanto na pratica sobre in-
sercdo e inclusdo da diversidade” (PARREIRAS; REZENDE, p. 12, 2020). Para Pereira e
Hanashiro (2007), a gestao da diversidade também pode ser conscientemente inexistente,
ou seja, a empresa opta por ndo aplicar acdes diferenciadas. Essa pratica tem como base a
dissolugdo das diferencas: “sob esse estilo de gestdo organizacional ha o principio de que
ndo importa quem o individuo € ou quais caracteristicas tem, o que importa € que ele seja
competente e efetivo na geragao de resultados para a organizagdo (PEREIRA; HANASHI-
RO, 2007).

Em pesquisa recente, Barbosa (2020) se debrucou sobre pessoas LGBTQIA+ em
cargos de lideranca, aplicando um questiondrio com 22 respondentes em cargos de: sdcio,
supervisor, coordenador, chefia, geréncia ou diretoria. A maior parte, afirmou que a orienta-
¢ao sexual ndo interferiu no alcance da atual posicdo na organizagdo (72,7%), bem como
tiveram a mesma oportunidade do que homens heterossexuais (81,8%). Todavia, como con-
clui Barbosa (2020) a amostra era formada por uma maioria de homens cisgénero brancos
ou pardos (com auséncia de negros), gays, com aparéncia e comportamento esperado para o
género masculino, elevada renda e nivel de escolaridade. Essa perspectiva € reforcada pelo
ja apresentado por Moreira e Moscon (2020) ao destacarem que que a vivéncia LGBTQIA+

depende da interseccionalidade. Barbosa (2020) entdo conclui:

Tendo em vista estes resultados, pressupde-se que o cendrio organizacional para
profissionais LGBTQI+ esteja num caminho promissor. Contudo, isso pode ndo
ser verdade, caso esta pessoa ndo atenda ao esperado para o seu género, como ser
um gay afeminado ou uma lésbica masculinizada. Outro ponto que chamou aten-
cdo ¢ a falta de profissionais Travesti ou Trans, tanto na amostra pesquisa quanto
na composicdo das equipes relatadas na pesquisa. E apesar de o cendrio parecer
mais favordvel, ndo hd uma preocupacio institucional com assunto, percebido na
falta de politicas de praticas de diversidade e inclusdo (BARBOSA, p. 16, 2020).
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O mesmo pode ser levantado no caso de pessoas trans que subvertem a ideia de gé-
nero. Para Paniza (2019) que realizou uma revisdo da literatura acerca de pessoas trans no
mercado de trabalho, nenhuma pesquisa no contexto brasileiro demonstrou resultados posi-
tivos, em verdade, trans femininas sdo colocadas a marginalidade, muitas vezes recorrendo
a prostituicdo (PANIZA, 2019), o que ndo ocorre necessariamente com trans masculinos.
Além disso, Paniza destaca como os papéis de gé€nero sdo reforcados pelas organizagdes,
independente de como a pessoa trans (ou LGBTQIA+) se identifica, tendo que manter os
papéis bindrios.

Nessa mesma linha de pensamento, Irigaray, Kadri e Quintella (2018) questionam
para quem as politicas de diversidade sdo voltadas. Na pesquisa, com 72 entrevistados, os
cargos geréncias eram ocupados, majoritariamente, por pessoas brancas, apenas um entre-
vistado negro € um bissexual e uma lésbica pardos ocupavam cargos gerenciais. Todos os
demais negros e pardos e as transexuais ocupavam cargos operacionais. Os pesquisadores
trouxeram relatos de preconceito dentro da comunidade LGBTQIA+ por questdes ligadas a
idade e aspectos fisicos - aparéncia como o peso. Os préprios entrevistados afirmaram que
gays que performam certa feminilidade (chamados popularmente de gays afeminados) sao
vistos como cidadaos de segunda categoria (IRIGAGAY; KADRI; QUINTELLA, 2018).

Por fim, Irigaray, Kadri e Quintella (2018) elencam o que chamam de dez manda-
mentos da diversidade, que sdo compromissos que servem como indicadores da implemen-
tacdo de um sistema de gestdo da diversidade. Esses mandamentos podem ser resumidos
nos compromissos: da alta direcdo, de promoc¢ao da igualdade e oportunidades, de promo-
ver um ambiente saudavel, de educar acerca das questdoes LGBTQIA+, de estimular e apoi-
ar grupos de afinidade, de promog¢do dos diretos na comunicagdo e marketing, do respeito
na criacdo de produtos e servigcos, de promover agdes de desenvolvimento profissional a
pessoas LGBTQIA+, de promover o desenvolvimento econdmico e por fim de promover

acoes em prol dos diretos LGBTQIA+ na comunidade.

3.5 Percepcao

Merleau-Ponty (1945) define a percep¢do como a principal modalidade da conscién-
cia, compondo um somatério entre o sentir ¢ o entender. O sensivel, dessa forma, se mostra
como uma ligacdo entre o sujeito e o objeto (OLIVEIRA, 2011). Para entender o conceito de

percepcao, Oliveira (2011) exemplifica:
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Uma montanha, por exemplo, ndo ¢ uma soma de coisas como arvores, arbustos, um
montante de terra que estdo proximas umas das outras, mas € a percep¢do dessas
coisas que acabam por formar um todo complexo e com sentido. A montanha podera
ser intencionada de maneira distinta a partir do sujeito que a percebe: a montanha
sera um desafio para um montanhista, um espetaculo de contemplagdo para o sujeito
da percepgdo que pode admira-la e, se este sujeito for um pintor, a montanha se tor-
nara um objeto de inspiragdo (OLIVEIRA, 2011, p. 232).

A percepgdo, desta forma, exige uma relacdo entre as coisas € n6s mesmos, sendo essa
subjetiva, mas ndo unica. Isso quer dizer, que a percepcao, apesar de subjetiva, pode-se apre-
sentar de forma semelhante através de semelhancas entre os individuos e o objeto (OLIVEI-
RA, 2011). Percepgao, dessa forma, ¢ uma comunicacdo entre individuo e mundo através de
“significagdes que sdo visuais, tacteis, olfativas, espaciais, temporais, lingiiisticas” (OLIVEI-
RA, 2011, p. 235). Marleau-Ponty (1945) ¢ criticado por afirmar que o significado do mundo
oriunda do campo sensivel, mas se a percep¢ao oriunda de relagdo ser-humano com ser-hu-
mano, ¢ fundamental que o sensivel seja levado em consideragdo, pois se preocupa com o
bem-estar do individuo em seu meio. Para Oliveira (2011), a soma de percepgoes leva a com-
preensdo de uma totalidade, logo, ndo se trataria de um relativismo, e sim de uma realidade
concreta. E baseado nisso, que inimeros artigos estudam o ambiente através das percepgdes
dos atores que os integram, e ¢ dessa forma que a gestdo da diversidade pode ser analisada
através da percepcao de pessoas LGBTQIA+.

Martins, Vaclavik e Antunes (2017) e Ferreira (2007) utilizam da percepg¢ao para com-
preender como pessoas LGBTQIA+ vem sendo tratadas no ambiente de trabalho. Estudos re-
centes, referentes ao tema ageismo (discriminacao por idade no mercado de trabalho) também
utilizam da mesma modalidade, percepg¢ao, para entender o fendmeno (LORETTO; DUCAN;
WHITE, 2000; FRANCA, et al., 2017).

A percepcao do individuo ¢ fundamental para que o mesmo tome agdes frente ao meio
que esta inserido, principalmente quando tratado de pessoas LGBTQIA+ em relagdo a reve-

lagdo de sua sexualidade no ambiente de trabalho.

O que se percebe ¢ que a revelagdo da orientagdo sexual no ambiente de trabalho
ocorre, na maioria das vezes, quando ha espaco para isso, quando ha respeito e acei-
tagdo de colegas e supervisores, quando o ambiente é aberto a diversidade e contri-
bui, de alguma maneira, para ndo haver mudancas negativas de relacionamento in-
terpessoal, bem como restricdes de oportunidades no que se refere a ascensdo de
carreira e crescimento profissional (FERREIRA, 2007, p. 109).
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Para Ferreira (2007) em seu estudo, a maior parte dos individuos que se assumiram no
ambiente de trabalho estavam em empresas publicas, e percebiam na estabilidade do emprego
uma seguranga para se assumirem. Barbosa (2020), citando Ng, Schweitzer e Lyons (2012),
revela que as pessoas LGBTQIA+, participantes da pesquisa, tendem a optar por empresas
publicas ou sem fins lucrativos (como ONGs), enquanto a amostra de controle heterossexual
opta por empresas do setor privado. Ja a manutencao do segredo (de nao revelar a assexuali-
dade) se da pela percepgdo de um ambiente hostil (FERREIRA, 2007). E através da percep-
¢do, que Martins, Vaclavik e Antunes (2017), em sua pesquisa, salientaram que um dos fatores
que favorece essa inseguranga no ambiente de trabalho, esta na falta de treinamento e orienta-
¢ao dos cargos de lideranca na gestdo da diversidade.

Por fim, em ambas as pesquisas base do presente trabalho (MARTINS; VACLAVIK;
ANTUNES, 2017; FERREIRA, 2007), duas lacunas de estudo sdo visiveis: o baixo nimero
de entrevistados (13 e 15 pessoas), a maioria homens gays (com pouca representatividade de
mulheres 1ésbicas, bissexuais e transgéneros) e o alto grau de escolaridade (todos com curso
superior completo ou em andamento). Logo, as percepgdes, mesmo que semelhantes, tendem
a formar um retrato social muito especifico, dificultando uma representacao fiel da realidade,
conforme propde Oliveira (2011). Apesar disso, elas complementam os estudos mais antigos
ja citados e corroboram para uma ideia de que a aceitagdo de pessoas LGBTQIA+ no mercado
de trabalho vem sendo um processo lento, principalmente no cenario brasileiro, que ainda en-

frenta barreiras ainda mais antigas, como o racismo estrutural.
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4 METODOLOGIA APLICADA E COLETA DE DADOS

A palavra método tem origem no grego antigo, methodos, e significa “caminho para
chegar a um fim”. Logo, o método ¢ uma série de etapas que garante a obtencdo de um con-
hecimento confiavel, “livre da subjetividade do pesquisador e 0 mais préximo possivel da ob-
jetividade empirica” (GIL, 2021, p. 9). Desta forma, esta se¢cdo visa apresentar o caminho me-
todologico percorrido para alcangar os objetivos apresentados bem como os instrumentos uti-
lizados para coleta de dados.

O trabalho consiste em uma pesquisa qualitativa, de cunho exploratorio-descritivo,
visto que, além de proporcionar uma visdo geral acerca do tema, objetiva levantar a percep¢ao
de individuos LGBTQIA+ sobre o seu ambiente de trabalho (GIL, 2021). Conforme Victora,
Knauth e Hassen (2000) o mundo real ndo se apresenta por completo, mas como um recorte
que fazemos do mesmo. Outro ponto levantado pelos autores € que a sociedade se constitui de
pequenos processos que conjuntamente constituem a mesma como um todo. Por fim, a partir
do momento que o recorte social € realizado, e o objeto de estudo ¢ definido, € possivel pro-
ceder com a investigagio (VICTORA; KANUTH; HASSEN, 2000). Logo, busca-se as re-
lagdes entre aspectos tedricos e a percepcio dos entrevistados. E, por fim, a busca do conhe-
cimento de determinada realidade social dentro de um contexto, por consequéncia, a utili-

zagdo de uma metodologia qualitativa (VICTORA; KANUTH; HASSEN, 2000).

Figura 3 - Fluxograma de investigaciao

DEFINICAO
DO PROBLEMA

TEORIA

FORMAS _"l‘ll’O - RELACAO
DE COLETA ~ DE DADO ENTRE DADOS

METODOLOGIA

Fonte: Victora, Knauth e Hassen (2000, p. 36)

Para tal, buscou-se, inicialmente, superar as limitagdes apresentadas pelas pesquisas
base desse trabalho (MARTINS; VACLAVIK; ANTUNES, 2017; FERREIRA, 2007; CAR-
VALHO, 2017) em termos de quantidade de entrevistados e falta de diversidade dentro da

comunidade LGBTQIA+ através da técnica de amostragem por etapas.
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4.1 Definicao geral do publico-alvo

A fim de atingir os objetivos propostos, os procedimentos metodoldgicos se aplicam a
pessoas que:

A. Se consideram LGBTQIA+;

B. Estejam empregadas em empresas privadas ou publicas;

C. Sejam residentes no Brasil;

4.2 Questionario prévio

Na primeira etapa da pesquisa, um questionario exploratorio (ver apéndice A) foi di-
vulgado utilizando o método de amostragem por acessibilidade a fim de coletar informagdes
que visavam mapear individuos que pudessem participar do estudo, obtendo informagdes de-
mograficas. O processo de divulgacdo do questionario se deu por meio de redes sociais, utili-
zando-se grupos especificos de diversidade e o compartilhamento por influenciadores digitais
ligados a diversidade. Desta forma, este instrumento buscou possibilitar que as entrevistas,
segunda etapa dos procedimentos metodoldgicos, contassem com uma diversidade de partici-
pantes, apresentando uma visdo mais plural do mercado de trabalho para pessoas
LGBTQIA+. Considera-se assim o principio de diversificagdo explanado por Pires (2014)
para o qual as pesquisas sociais que se utilizam de entrevistas e objetivam comparar diferentes
grupos, necessitam que a coleta de dados ilustre tal diversificacao.

Dado que a principal fungdo de um questiondrio ¢ obter informagdes objetivas acerca
dos respondentes, se torna ferramenta essencial para a formagdo de uma amostra mais plural
para a etapa subsequente. Outro ponto favoravel a utilizacao dele é que, com a possibilidade
de aplicacdo através de plataformas digitais, torna-se possivel atingir um grande nimero de
pessoas (GIL, 2021).

Ao todo, foram preenchidos 96 questionarios, no periodo de junho até julho de 2021.
A Tabela 1 apresenta a caracterizagdo dos respondentes (em niimero de pessoas por resposta).

Dos 96 respondentes do questiondrio, sessenta e trés (63) indicaram interesse em par-

ticipar da segunda etapa de pesquisa, uma entrevista.



Tabela 1 - Caracterizacio dos respondentes do questionario!¢

Autoidentificacio LGBTQIA+

38

Heterossexual 9
Lésbica 12
Gay 45
Bissexual 13
Queer 1
Assexual 1
Demissexual 1
Pansexual 3
Gay/Bissexual 1
Gay/Queer 1
Bissexual/Queer 2
Bissexual/Transgénero 1
Gay/Bissexual/Queer 1
Transgénero/Queer/Nao Binarie 1
Gay/Transexual/Travesti/Queer/Binare 1
Transgénero/Queer/Nao Binarie/Pansexual 1
Nenhum ou todos 2
Trabalho

Sim 66
Nao 30
Tipo de organizacio

Privada 52
Publica 14
Cargo gerencial ou de lideranca

Sim 31

16 Para melhor compreensédo dos termos, o presente trabalho apresenta um Glossario ao final.
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Nao 35
Grau de escolaridade

Fundamental incompleto 1
Fundamental completo 2
Médio completo 13
Superior incompleto 26
Superior completo 24
Pos-graduado (MBA, Mestrado, Doutorado) 20
Idade

16-18 anos 6
19-25 anos 36
26-35 anos 38
36-45 anos 11
46-55 anos 2
56 anos ou mais 3
Estado no qual reside

Ceara 1
Distrito Federal 2
Espirito Santo 1
Goias 1
Maranhéo 3
Minas Gerais 5
Para 2
Parana 2
Pernambuco 2
Rio de Janeiro 7
Rio Grande do Sul 42
Sao Paulo 24
Santa Catarina 3

Nao mora no Brasil




40

Fonte: dados de pesquisa.

4.3 Entrevistas

A entrevista ¢ considerada como a técnica por exceléncia nas pesquisas sociais, visto
que ¢ ferramenta que consegue trazer a tona a visdo do individuo sobre o meio em que se in-
sere (GIL, 2021; PIRES, 2014). Ela apresenta um alto grau de subjetividade, pois decorre de
um discurso livre do entrevistado frente ao questionamento, elencando o que por ela foi vivi-
do e pensado, tendo assim a forte presenga do “eu” (BARDIN, 2016). A entrevista, para Pires
(2014) também ¢ “um instrumento privilegiado para denunciar, de dentro, os preconceitos so-
ciais, as praticas discriminatdrias ou de exclusdo” (POUPART, 2014, p. 220), pois permite
uma exploragdo em profundidade.

As entrevistas foram conduzidas com uma amostra de individuos formada a partir do
questionario. Ocorreram através de video-chamadas individualmente e foram gravadas com
autorizacdo dos participantes. O roteiro (ver Apéndice B) seguiu os principios das entrevistas
semiestruturadas com base no disposto por Gil (2021) e Pires (2014), bem como visou eluci-
dar respostas aos objetivos propostos.

O roteiro de entrevista foi dividido em trés partes. A primeira com objetivo de trazer a
tona como o mercado vem sendo percebido ao longo do tempo. A segunda, explorou as expe-
riéncias pessoais dos individuos e os conflitos entre a sexualidade e o trabalho. E a terceira e
ultima parte, buscou a percepcao dos entrevistados quanto a existéncias ou nao de politicas de
gestdo da diversidade nas organizagdes em que atuam.

Dos 36 individuos que demonstraram interesse em participar, realizou-se uma filtra-
gem baseada na definicdo do publico-alvo (rever se¢ao 4.1). Logo, foram excluidos os res-
pondentes que se identificaram como heterossexuais, os que nao estavam trabalhando na épo-
ca e os nao residentes no Brasil. Também se optou por excluir todos aqueles que possuiam ou
possuiram proximidade com o pesquisador-autor. Apos as exclusdes, obteve-se trinta e sete
(37) potenciais entrevistados e todos foram contatados por meio do enderego eletronico (e-
mail) e/ou telefone informados no questionario. Assim, foram obtidas 15 entrevistas ao final
do estudo, visto que os demais ndo responderam ou nao foi possivel marcar a entrevista.

As entrevistas foram conduzidas nos meses de julho e agosto de 2021, totalizando

quinze (15) entrevistados, sendo:
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Tabela 2 - Identificacdo dos entrevistados!?

Codigo Descricao

Bl Homem, 31 anos, branco/latino, demissexual, trabalhador em organizagdo publica no estado do
Maranhdo com superior completo, sem experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

B2 Mulher, 30 anos, branca, 1ésbica, trabalhadora em organizagéo privada no estado do Rio Grande do
Sul com pos-graduacdo, com experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

E3 Homem, 32 anos, branco, gay, trabalhador em organizagao privada no estado de Sdo Paulo com
superior completo, com experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

E4 Homem, 20 anos, branco, gay, trabalhador em organizagao privada no estado de Sao Paulo com pos-
graduacdo, sem experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

ES Mulher, 18 anos, branca, 1ésbica, trabalhadora em organizagao privada no estado de Sdo Paulo com
superior incompleto, sem experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

E6 Homem, 42 anos, branco, gay, trabalhador em organizago privada no estado do Rio Grande do Sul
com pos-graduagdo, com experiéncia em cargo de lideranca/gerencial.

E7 Homem, 34 anos, branco, gay, trabalhador em organizag@o publica no estado do Rio de Janeiro com
pbs-graduagdo, com experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

ES Homem, 25 anos, branco, gay, trabalhador em organizagdo publica no estado do Rio Grande do Sul
com superior incompleto, sem experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

E9 Homem, 32 anos, branco, gay, trabalhador em organizagao privada no estado de Minas Gerais com
superior completo, com experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

E10 Homem, 31 anos, branco, gay, trabalhador em organizagéo privada no estado de Sdo Paulo com pos-
graduacdo, com experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

Ell Homem, 34 anos, negro, gay, trabalhador em organizacdo privada no estado de Sdo Paulo com pos-
graduacdo, com experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

EL2 Homem, 26 anos, negro, bissexual, trabalhador em organizagao privada no estado de Sao Paulo com
superior completo, sem experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

E13 Homem, 26 anos, negro, gay, trabalhador em organizagao privada no estado de Sao Paulo com pos-
graduacdo, sem experiéncia em cargo de lideranca/gerencial.

El4 Homem, 38 anos, branco, gay, trabalhador autonomo no estado do Rio Grande do Sul com ensino
médio, com experiéncia em cargo de lideranca/gerencial.

E15 Transexual masculino ndo binario, 39 anos, branco, trabalhador em organiza¢ao publica no estado de
Sao Paulo com ensino médio completo, com experiéncia em cargo de lideranca/gerencial.

Fonte: dados de pesquisa.

17 No presente trabalho, optou-se pela auto-identificacdo étnica dos entrevistados, que foi questionada durante a
entrevista.
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5 METODO DE ANALISE DE DADOS COLETADOS

Nesta se¢do, em um primeiro momento, ¢ explanado a problematica entre os objetivos
metodoldgicos iniciais propostos € o grupo entrevistado. Apds, sdo detalhadas as ferramentas

de anélise adotadas para compreensao dos resultados obtidos.

5.1 A diversidade entre os entrevistados

Ap6s o levantamento do referencial tedrico e tendo como foco as pesquisas antecesso-
ras (também denominadas de pesquisas-base) percebeu-se que: a) havia um baixo nimero de
entrevistados e b) as entrevistas se restringiam a homens gays e mulheres 1ésbicas. Para que a
diversidade dos entrevistados fosse ampliada, optou-se pela utilizagdo de um questionario
prévio a fim de se formar um grupo de entrevistados que superasse tais limitagdes. O questio-
nario se provou eficaz nesta tarefa, visto que uma grande diversidade de respondentes pode
ser observadora. Todavia, ao percorrer o caminho entre o questionario-prévio € as entrevistas,
ocorreu um fendmeno de perda de diversidade, resultando em um grupo bastante semelhante
as pesquisas-base: entre 9 e 15 entrevistados limitados a homens gays e mulheres Iésbicas
(MARTINS; VACLAVIK; ANTUNES, 2017; FERREIRA, 2007; CARVALHO, 2017). Al-
guns avangos, entretanto, foram observados, como a expansao territorial da pesquisa, fruto do
modelo de pesquisa via mecanismos on-line que possibilitam realizar entrevistas com pessoas

de outros estados brasileiros.

5.2 Analise das entrevistas

As entrevistas foram realizadas em profundidade, logo o objetivo da mesma foi “de-
senvolver uma compreensao sobre o mundo do respondente” (ROESCH, 1999, p. 159). Desta
forma, optou-se por proceder com a analise interpretativa do material das entrevistas a luz do
referencial tedrico apresentado, retirando o foco do individuo em si e voltando-se aos padrdes
recorrentes do grupo entrevistado como um todo. Isso porque “os repertorios nao se originam
do individuo, mas sdo resultados do meio cultural e historico do grupo e sao também comuni-

cados socialmente” (ROESCH, 1999, p. 173). Por fim, as entrevistas ndo sdo unidades isola-
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das, e sim, formam um conjunto que exemplifica de forma mais genérica, as praticas organi-
zacionais ao se perceber semelhangas entre os discursos individuais.

Carvalho (2017) entdo resume as etapas de andlise das entrevistas sob a proposta de
Roesch (1999), seguindo uma sequéncia de processos: analisar e ler os relatos, analisar a
entrevista, formular conceitos que representam trechos da entrevista, elaborar uma catego-
rizacdo desses conceitos que representam o mesmo fendmeno; buscar padrdoes nos casos
analisados, relacionar os padrdes com os elementos tedricos e por fim, procurar levantar
hipéteses para futuros estudos.

A tabela a seguir demonstra quais elementos foram utilizados para investigar os ob-
jetivos especificos (rever secdo 3.2) propostos e as perguntas relacionadas (ver Apéndice

B).
Tabela 3 - Relacio entre objetivos e aspectos levantados durante as entrevistas

Objetivo Descricao Questio

Experiéncias de preconceitos sofridos dentro da organizagio (incluindo processo

A seletivo).

2;5;6;15

B Percepcao da diversidade em cargos de lideranga e nivel de promogdes recebidas. | 10 14;

Processos seletivos nos quais o individuo participou e do mercado de trabalho no

C 4;6;17
geral.

D Relagdes criadas entre colegas de trabalho e cargos de lideranga - amizades e 5.6 12
conflitos. ;05 125

E Elem;ntog subjetivos/simbolicos percebidos - a aceitabilidade do individuo na 7.8:9: 13- 14
organizagao. >

F Percepcao de politicas formais na organizagao (inclundo no processo seletivo). 7;8;9; 14; 16

Fonte: o autor, 2021.

Em adicdo a tabela, as perguntas iniciais 1, 2 e 3 tiveram como foco estabelecer a rela-
cdo entre entrevistador e entrevistado, investigando o histdrico de vida anterior ao ingresso no

mercado de trabalho.



6 RESULTADOS

Conforme as entrevistas foram decorrendo, foi possivel perceber determinados pa-
droes nas falas dos entrevistados, o que indicou uma similaridade nas percepgoes. A luz do

referencial ja exposto, o presente trabalho disserta sobre esses padrdes, aqui apresentados.

6.1 Percepcoes dos entrevistados acerca das vivéncias no trabalho

Nesta secdo sdo discutidas as principais percepcdes apuradas acerca das vivéncias
no trabalho. Inclui-se aqui, desde as percepg¢des iniciais, como O processo seletivo e o in-
gresso na organizacdo, bem como a ideia de diversidade percebida e os preconceitos viven-
ciados.

Como afirmado por Oliveira (2011), a soma de percepcdes leva a compreensao de
uma totalidade, sendo assim, nao se trataria de um relativismo, e sim de uma realidade con-
creta. A realidade entdo é compreendida através da percep¢ao dos entrevistados. H4, no
percorrer da trajetdria profissional, uma mudanga nessa percep¢do, que geralmente inicia
com um sentimento de incerteza, que estd ligado as perspectivas ao ingressar na empresa.

EO04 e EO3 relatam esse sentimento.

E esse 0 medo que eu tenho, do que eles vio pensar de mim, do que
eles vido fazer, [...] se vao me tratar mal ou ndo vdo me tratar mal 14
dentro (E04).

Serd que 14 eu vou ser livre para ser eu mesmo o tempo todo? (E03)

Surge entdo um estado de observagdo por parte do individuo a fim de avaliar se é
seguro revelar sua sexualidade. Laurini e Santos (2021) denominam de “saida do armario”
no trabalho. Essas percepc¢des partem de aspectos informais, que acabam por afetar o bem-
estar psicoldgico do individuo (CHUNG, 2001). E comum, como relata E03, que a sexuali-
dade seja mantida em segredo, ou pelo menos, ndo verbalizada nesse momento inicial de
leitura do ambiente. A manuten¢do do segredo, ou seja, de ndo revelar a sexualidade, se dé
pela percep¢ao de um ambiente hostil (FERREIRA, 2007), que pode ter origem em comen-
tarios diretos e indiretos de colegas, de chefias, de imagens veiculadas, de artefatos organi-

zacionais e que transmitem a aceitabilidade ou ndao do ambiente. Um exemplo é relatado



pela EOS, uma mulher bissexual, que cita o comentdrio de uma colega de trabalho apds ter

cortado o cabelo:

Nossa td tdo feinho, parece homem (EQ5).

Mesmo que o comentario ndo expressasse um preconceito com a sexualidade em si,
ele transmitiu a2 entrevistada a sensacdo de que o diferente ndo é aceito, ou seja, havia na
fala da pessoa que proferiu esse comentdrio uma ideia de mulher, de feminino, e essa ideia
estava vinculada ao cabelo longo. A entrevistada ao cortar o cabelo foi de encontro a essa
ideia e percebeu um ambiente hostil. Ocorre também, que o individuo acabe ndo perceben-
do o preconceito, ou ache que aquilo faz parte de uma brincadeira dos colegas. Frente a ne-
cessidade de ser aceito, acaba aceitando aquilo, mas com o tempo percebe que foi vitima de

preconceito pela sua sexualidade.

Trocavam pronomes e eu ndo percebia. Na época eu achava que era
uma brincadeira, e hoje eu vejo que era uma forma de preconceito
[...]. Nédo é porque vocé ndo percebe que ndo aconteceu e naquela
época eu ndo percebia (E12).

J4 E09 relata que presenciou uma situacdo de preconceito aberto, ou seja, ndo vela-
do como apontado por Chung (2001) e Padrenosso (2019), antes dos colegas de trabalho

saberem sobre a sua sexualidade.

Nos trés primeiros meses que eu tava ld, a gente participou de um
[treinamento on-line em que um instrutor foi entrevistado]. Durante
o café, um instrutor [colega] chegou a comentar: “o cara todo cheio
de trejeito, com certeza € viado, um absurdo professor do [nome da
organizacgdo] ser gay”. Eu esperei que alguém reagisse, falasse al-
guma coisa [contra essa pessoa], e ninguém falou nada (E09).

Desta forma, essa percep¢ao de hostilidade do ambiente, como apontado por Ferrei-
ra (2007) leva a ideia de que a sexualidade deve ser ocultada, como relatado pelos entrevis-

tados.

Eu via o quanto as minhas questdes da sexualidade tinham que ser
escondidas (E13).

Eu acho que ndo vou conseguir expor muito a minha vida aqui
também. Eu ndo vou conseguir chegar e compartilhar as coisas
como todo mundo faz (EQ09).
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Eu inclusive menti no psicotécnico, disse que tinha namorado. No
meu inicio eu fiquei muito recluso, no armdrio. A coisa foi evoluin-
do, dai o namorado virou a pessoa com quem me relacionava. A
gente bota uma neutralidade na histéria (E15).

Eu ainda sinto muito medo no mercado de trabalho por causa da
minha homossexualidade. As vezes eu até atribuo, se eu perdi uma
vaga, € por causa disso (E04).

No trabalho ainda tinha aquela questdo de ser mais discreto [...]. Eu
via 0 quanto as minhas questdes da sexualidade tinham que ser
escondidas. [...]. Eu sabia que isso impactaria da minha carreira, eu
tinha certeza (E10).

E vilido ressaltar o uso da expressdo “expor muito a minha vida”, ao contrério de “expor
minha sexualidade”. Isso corrobora com a pesquisa de Day e Schoenrade (1997) que afirma que
a sexualidade e sua vivéncia sdo partes importantes da vida dos individuos, e, quando nio
podem ser compartilhadas, afetam negativamente a satisfacdo no trabalho.

A percepcdo também pode ser fruto do ndo dito (OLIVEIRA, 2011), e neste aspecto
inclui-se a diversidade (no sentido mais amplo da palavra) notada nos colegas de trabalho.
E percebido, pelos relatos dos entrevistados, que ambientes com mulheres em cargos de
lideranca, promovem uma sensacao de maior aceitacdo e, por consequéncia, de maior segu-

ranca.

E uma empresa muito fofa por isso, s6 mulheres sio cargos de lide-
ranca. Eu fico muito feliz (E04).

Minha chefe é uma mulher, entdo tive um pouco mais de tranquili-
dade com isso [...]. Minhas relacdes com as figuras femininas ge-
ralmente eram muito mais tranquilas (E09).

Teve uma mudancga geral na gestdio, desde o topo, até os niveis mais
baixos. [...] A gente chegou a ter na empresa uma gestdo formada
por 70% de mulheres (E12).

A maioria das pessoas da equipe sdo mulheres, acho que isso tem
influéncia [na aceitac@o] (EO1).

Este fato pode ser explicado pela identificacdo entre diversidades. Como afirmam
Eccel e Flores-Pereira (2008), mulheres também compdem um grupo de diversidade, sendo
que as lutas LGBTQIA+, como dito por Hunt e Rayside (2000) surgem dos movimentos

feministas. Havia assim um ideal de masculinidade que ndo representavam as mulheres,
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mas que também ndo representava os homens homossexuais, mas que dava aos homens he-
terossexuais um lécus social muito superior aos demais grupos (. E15 relata observar que
homens gays efeminados sdo alocados em trabalhos tidos historicamente como ocupados
por mulheres, como servigos de hotelaria e cozinha. Ja os homens gays, que performam o
ideal de masculinidade, ocupam posicdes de maior prestigio organizacional. Como trazido
por Eccel e Saraiva (2015), a passividade e os comportamentos afeminados fazem parte de
uma masculinidade tida como subordinada, e ndo dominante. Esse pensamento € refor¢cado

pelo relato de E02.

Todos os homens gays brancos cisgénero que eu vi na [organiza-
¢do] até hoje e performam esse padrdo que a sociedade diz “esse ai
pode”, ta tranquilo. Eles estdo dentro. [...] Onde é que aparecem os
afeminados: na hotelaria [...] arrumando cama, na cozinha. Sao
atividades que sdao majoritariamente de mulheres (E15).

Dentro do movimento politico havia uma desvalorizacdo do que era
mais préximo do feminino ou do movimento LGBT (E02).

As ideias de masculinidade no ambiente também levam a percepc¢des por parte dos
entrevistados. Ambientes mais masculinos acabam sendo mais machistas, e por consequén-

cia, sdo percebidos pelas pessoas LGBTQIA+ entrevistadas como inseguras.

O que mais me incomodou € quando eu estava em grupos, entre
homens, e havia piadas internas com as mulheres da empresal...].
Piadas de cunho sexual [...]. Era uma agéncia de eventos de uma
galera hétero, eu jd sentia um ambiente de uma galera hétero, a
gente tinha uma boa comunicacio e tudo o mais, mas umas poucas
vezes que eu precisei fazer presencial, tinha aquele clima meio ten-
so assim, das piadinhas, das coisinhas, que acabam deixando a gen-
te meio acuado. Inclusive me afastava de eu ser eu mesmo, se até
entdo eu ndo tinha falado nada, depois das piadinhas, € que eu ndo
ia falar mais nada (E03).

Aquela estrutura super machista, aquilo me assusta bastante [...].
Eu querendo fugir desse espago mais masculino da coisa, mais ma-
chista [sobre ambiente de trabalho]. Eram homens que na minha
frente ndo falavam nada em relagdo a minha sexualidade, mas eu
ouvia piada racista, piada miségina, machista. Se eles falam aquilo
quando eu estava perto, eu imaginava que eles falavam [sobre mim
quando eu ndo estava] (E09).

E a pessoa [homem] heterossexual que te pde esse medo. Que tem
aquela premissa que a pessoa gay ndo vai conseguir fazer nada, ndo
¢ para estar ali (E04).
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Essas percepgdes se estendem a outros fatores, principalmente a representatividade
em outros aspectos, como género, raca, etnia e condi¢do socioecondmica dos cargos de li-
deranca. Ely (1994) observou uma clara mudanga de percep¢dao quando mulheres se senti-
am representadas em cargos de lideranca, o que pode ser observado também nas falas dos
entrevistados, que relatam a falta de representatividade de negros, mulheres e homossexuais

em cargos de liderancga. A questdo da negritude nas organizacdes foi bastante evidenciada.

Tem negros, mas nenhum negro em cargo de lideranca. [...] se eu
te falar que nunca trabalhei com outra pessoa gay é verdade (E04).

Na questdo de pessoas negras, eu acho que ainda falta um pouco,
olhando assim, nds temos, mas vocé€ vé que em cargos de lideranca
ndo é comum, e a mesma coisa das pessoas LGBT. A questdao das
mulheres eu acho que estd bem balanceada, a minha chefe mesmo
estd um dos cargos mais altos. E uma mulher branca, heterossexual.
De dez chefes, tem um homem negro, e € o tinico. Vocé€ vé aquela
sala cheia e fica assim “meu Deus, s6 gente branca” (E0S).

Acho que eu ndo tenho nenhum chefe gay, nem aqui nem em Sdo
Paulo, mas tenho colegas. A representatividade é grande, eu acho
que ndo tem em nivel de chefia. [...] Esse é um problema maior do
que a representatividade LGBTQIA+. Tem bastante mulher na re-
dacdo, mas ndo tem mulher em cargo de chefia. Isso € até um moti-
vo de critica interna que a gente faz. E negros também ndo tem na
redacdo (E06).

Tinha apenas uma mulher como instrutora, o resto era tudo homem.
Eu tinha um pouco de receio nesse sentido (E09).

Pouquissimas pessoas negras, nenhuma em cargo de chefia, ne-
nhuma. LGBT da sigla, s6 pessoas cisgénero também, e a maioria
gay [homens] (E13).

E uma instituicio de pessoas brancas, ponto. Na minha regional
que eram cinquenta pessoas, tinha uma mulher negra. Eu era o tni-
co homossexual de cargo de lideranca, ponto. No mdximo eu tinha
acima de mim gestoras mulheres, brancas. [...] Falava-se as pala-
vras bonitas, “viva a diversidade, respiramos todo mundo”, mas
ndo se via isso. Quando eu via minha carreira, olhava para cima, eu
via 0 mesmo padrdo de pessoas, o0 mesmo modo de falar. Eu ndo
tenho a voz mais grossa do mundo. Eu ndo tenho o jeito de falar
mais “machinho” (E10).

Negro vai estar nos servicos mais pesados e simples: caldeiraria,
mecanica, montador de andaime, soldador [...] Se tu olhar onde eu
trabalho [...] eu nunca vi um negro no meu andar (E15).

Empresa majoritariamente branca, que tem um percentual muito
pequeno de pessoas negras (E03).
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Esses diversos relatos evidenciam um retrato da diversidade inserida nas organiza-
coes (e esquematizada pela figura 4). Eles também ilustram um sentimento de medo oriun-
do dessa configuracdo, como o relato do E09, e até mesmo de uma percep¢ao de impossibi-
lidade de crescimento dentro da organizacdo, como o E13. Em suma, esses relatos eviden-
ciam de forma clara as “restricdes de oportunidades no que se refere a ascensdo de carreira
e crescimento profissional” (FERREIRA, 2007, p. 109) e fazem parte dos limites organiza-
cionais quanto a diversidade. A figura abaixo é uma representacdo grifica construida a par-
tir dos relatos dos entrevistados ao serem questionados sobre como percebiam a diversida-
de, no sentido mais amplo da palavra. A representatividade estd concentrada entre os cargos
operacionais, encontrando alguns ecos em cargos gerenciais, mas que nao ¢ mais percebida
nos niveis mais altos (dire¢do). Logo, entre as organizagdes onde atuam os entrevistados, é
possivel criar uma relacdo inversa entre nivel hierdrquico e representatividade: quanto mai-
or o nivel hierdrquico, menor a representatividade percebida. H4 ainda, empresas que nem

mesmo no nivel operacional apresentam um grupo de colaboradores diversos.

Figura 4 - Relacao entre hierarquia e diversidade

DIREGAO

Individuo “diverso”

OPERACIONAL

Fonte: elaborado pelo autor.

6.2 Limites organizacionais

Para alguns entrevistados, a falta de representatividade pode ser um motor propul-
sor, criando um desejo de pioneirismo, uma motivacdo, como no caso de E05 e E15. Toda-
via, a maioria, conforme os relatos citados, apresenta uma percepcdo de que a falta de di-

versidade afeta inclusive suas perspectivas de crescimento dentro das organizagdes.
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Isso me motiva mais ainda, porque se ndo tem ninguém assim, que
eu seja essa primeira. Se ndo tem, tem que comecar a ter (E0S).

Eu adoro o meu trabalho [...]. Eu gosto muito do que eu faco. Te-
nho vontade, eu tenho motivagdo para fazer [...]. Alguém tem que
lutar dentro do sistema para mudar o sistema (E15).

Como aponta Barbosa (2020) e fica evidente pelos relatos ao invocarem certas ca-
racteristicas como ter ou nao trejeitos e o tom da voz, que o preconceito vivido por pessoas
em que a identidade de gé€nero condizente com o género/sexo bioldgico € diferente da vi-
véncia por aqueles em que esses aspectos divergem, independente da orientacdo sexual.
Dos 15 entrevistados, apenas um deles € trans (ndo se identifica com o sexo bioldgico do
nascimento), sendo os demais cisgéneros (se identificam com o sexo biolégico do nasci-
mento). Dentre os entrevistados cis, nenhum deles relatou ja ter trabalhado com pessoas
trans. Ja E15, que se identifica como trans, tem conhecimento de outras pessoas trans na
organizacdo, mas nunca trabalhou com estas diretamente. A falta de representatividade
dentro das organizacdes cria uma barreira para que as pessoas sejam elas mesmas. Isso re-
sulta em um sofrimento psicolégico e até um desejo de deixar a organizagdo (DAY;

SCHOENRADE, 1997) em busca de ser fiel consigo mesmo.

Sabe o que acontece muito, eu conhego vdrias pessoas trans que
safram da [organizagdo] para sairem do armario. (E15).

O trecho acima ilustra exatamente os achados de Day e Schoenrade (1997), resul-
tando na perda de talentos pela organiza¢do, mesmo que a diversidade seja citada com uma
forca organizacional (COX, 1994, apud FLEURY, 2000). O preconceito por parte dos
membros da organizagdo, principalmente aqueles com poder decisério, pode levar a perda
de promocdes e até mesmo demissdo dos individuos (PADRENOSSO, 2019). Existe, por
outro lado, uma ideia de segurangca quando essas pessoas ocupam cargos em empresas pu-

bicas.

Esse perigo de vocé perder o emprego caso desagrade é uma coisa
muito problemadtica para vocé tomar vdrias decisdes. [...] eu ndo
tive a mesma desenvoltura trabalhando em um cargo comissionado
que eu tenho trabalho [nessa organizagdo como concursado]. Eu
posso fazer qualquer coisa que se eles ndo gostarem, € culpa deles.
Nesse aspecto eu acho que é empoderado (E07).
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Meu petfil é delicado para trabalhar em uma empresa privada [...]
Dai quando resolvi sair do armdrio como pessoa trans, teve a se-
gunda onda de problema [...] Eu comecei a sofrer alguns tipos de
boicotes profissionais, “ah ndo vamos chamar ele”, a questdo da
aparéncia mudou (E15).

A estabilidade no cargo publico, porém, ndo evita retaliacdes. Conforme relatado
por E15, isso ocorreu em perdas de oportunidades em promogdes. O mesmo pode ser per-
cebido em organizagdes privadas, conforme a Figura 4. Pessoas diversas conseguem in-
gressar nas organizagdes, mas dentro delas ndo conseguem ser promovidas. Para E10, essas
barreiras estdo relacionadas com a cultura organizacional: na sua vivéncia, 0 0 pensamen-
to do fundador (diretor) ecoava por toda a empresa, fazendo com que ela nem mesmo preci-

sasse de uma politica de diversidade.

O fundador criou essa empresa com a cultura de seja vocé mesmo.
Nao existia uma politica de diversidade, porque nunca se precisou
(E10).

Thomas j4 afirmava, em seu trabalho publicado em 1990, que era necessario que a
diversidade fosse um componente da cultura organizacional. No caso da empresa relatada
por E10, a alta direcdo em si ndo era diversa, mas a base , sim. A cultura da organizacao
ndo apresentava barreiras percebidas, e o sistema de promog¢des priorizava a promogao das

pessoas que ja faziam parte dela.

As pessoas eram promovidas por carreira. Como a base estava mui-
to diversa, em algum momento isso ia mudar. [sobre os diretores
serem homens brancos heterossexuais com idades entre 35 e 40
anos] (E10).

Através dos relatos de E10, € possivel entender que uma organizacdo que lida com a
diversidade de forma natural, cuja cultura ndo diferencia pessoas pelos que elas sd@o, mas
pelo trabalho que fazem, cria um sentimento de aceitacdo. E10 conclui esse pensamento da

seguinte forma.

Quem eu sou, o0 que eu sou, ndo tem nada a ver com a minha capa-
cidade profissional. Me ajudou a me posicionar como profissional
homossexual, ndo tem relacio, vocé pode ser os dois (E10).
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Outro limite organizacional percebido € a dificuldade de comunicar aos funciondrios
que atitudes preconceituosas podem resultar em consequéncias. Tanto E11, quanto E15, ao
descreverem momentos em que recorrem a organiza¢do quando passaram por momentos de
preconceito, transmitem uma ideia de que as pessoas punidas ndo esperavam por aquilo. No
caso de E15, ele sente que a punicdo foi fundamental para reducdo das agressdes por outros

colegas, agora conscientes que poderiam receber adverténcias ou outras punigoes.

E daf uma pessoa comega a fazer insinuacdes de que vocé sé estd
naquela funcdo porque vocé € aquela cota que tem que ter na em-
presa. [...] Seu trabalho s6 é bom porque vocé é homossexual, por-
que se vocé fosse hétero, seu trabalho seria 6timo. A pessoa come-
cou a fazer insinuagdes. Dai vocé vira para o seu superior e fala
“meu amigo, vai deixar isso até quando?”. Daf a pessoa toma uma
adverténcia, da outra adverténcia, para poér um tempo, volta. Até
que eu cheguei e falei “olha, a gente vai ter que resolver isso”. Eu
vou ligar no 0800 da empresa e fagco uma dentincia para vocé e
pronto. Foi o que eu fiz. Liguei na central, fiz uma dentdncia contra
o individuo e ele foi mandado embora. Perguntaram se eu queria
mover alguma acdio contra ele [juridica/legal] e eu disse que ndo,
ndo tinha necessidade (E11).

O meu inicio foi bem traumdtico em alguns aspectos, alguns cole-
gas fizeram um boldo, quem ia conseguir me arrumar. Eu sofri as-
sédio, inclusive de superiores. Comecou a ter esse fetiche em cima.
Dois colegas eu denunciei. Essas sofreram algumas penalidades e
dai passou, assim, continuei com a minha vida sem grandes pro-
blemas, até porque a noticia de que colegas foram punidos por esse
tipo de atitude deixou as pessoas com mais medo (E15).

Frente a essas situagdes, a pessoas LGBTQIA+, se veem em uma bifurca¢do. De um
lado, elas se revelam e ficam expostas ao preconceito e a violéncia, de outro, elas se escon-
dem, passando por angistias e medo de serem expostas (FERREIRA, 2007). E nessa bifur-
cacdo, que como relatado por E15, alguns individuos escolhem um terceiro caminho: o de
deixar a organizagdo. Para E11, esse foi o caminho escolhido quando o preconceito sofrido
foi oriundo de um superior - membro do conselho deliberativo da organizacdo. O entrevis-
tado EO7 também optou por ndo denunciar sua superiora, mesmo que essa jd tivesse recebi-
do outras dentncias de assédio moral. Assim como E11, ele preferiu deixar a organizacao,

voltando posteriormente quando a superiora em questao foi transferida para outra cidade.

Eu ndo cheguei a denuncid-la, mas ela ja recebeu outras dentincias
por assédio moral (EQ7).
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Ele fazia parte de um conselho deliberativo. Ele comegou a me
perseguir pelo fato de que ele disse que descobriu que eu era
LGBT. [...] Dai ele comegou a perseguir, perseguir, s ponto de
falar assim: “imagina o que os outros vao falar de ter a imagem
dele ligado a gente”. Ai quer saber de uma coisa, eu nio t6 aqui
para ficar sendo exposto dessa forma, [...] daf eu falei: “quer saber,
eu vou seguir o meu rumo”. E foi onde eu me desliguei e fui para
outro lugar (E11).

O mesmo entrevistado (E11), quando submetido a uma situagdo de assédio proveni-
ente de um colega, o denunciou, optou por deixar a organizacdo quando esse assédio foi
praticado por um superior. E possivel supor que se por um lado a organizacio é capaz de
comunicar que seus colaboradores podem denunciar abusos, ela ainda falha ao comunicar
que qualquer pessoa pode e deve ser denunciada, inclusive superiores.

Percebe-se também, que na auséncia de politicas formais de gestdo de diversidade,
ou mesmo na existéncia de algumas, muitas empresas apresentam dificuldades, conforme
relatado pelos entrevistados, de comunicar seu posicionamento para as pessoas que estao
fora da organizagdo. Freitas (2020) ao descrever, com base no Instituto Ethos, as etapas
para implementacdo da gestdo da diversidade, ndo cita a promog¢do das acdes para o exteri-
or da organizagdo. Essa falta de comunicacdo pode acarretar a baixa inscri¢do de pessoas

LGBTQIA+ nos processos seletivos, por temerem nao serem aceitos.

Eu me sinto acolhido porque eu conheco quem estd 14 dentro, mas
as pessoas de fora ndo tém essa visdo. Acham sim que aquele é um
lugar preconceituoso, que eles ndo vao aceitar quem realmente sio.
[...] Olhando de fora para dentro, ndo € um lugar convidativo
(E08).

Nao havia um discurso claro [sobre a empresa ser aberta a diversi-
dade nos processos seletivos]. Inclusive a gente teve feedback de
pessoas que ndo participaram do processo seletivo da empresa por
ndo ter esse discurso claro. [...] Pessoas que estdo saindo das facul-
dades ja querem empresas que tratam sobre diversidade, e se o pro-
cesso seletivo nao trata isso, leva elas a desisténcia. Teve uns 3, 4
feedbacks, s6 entre os LGBTs que falaram que tinham amigos que
ndo participaram do processo porque nao tinha nada (E03).

Eu percebo que é mais uma comunica¢do interna mesmo, quando
eu entrei, eles disseram “olha, nds temos um centro de diversidade,
a gente tem tal nimero se alguém for discriminado, vocé pode li-
gar” (EOS).
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6.3 Importancia das relacées sociais

O que pode explicar o bem-estar de pessoas LGBTQIA+ em organiza¢des que nao
possuem politicas formais de gestdo da diversidade, € as relacOes formadas entre os indivi-
duos. Através de um estado de observacdo do ambiente, para avaliar se é seguro revelar a

sexualidade (LAURINI; SANTOS, 2021), o individuo busca entre os colegas, um amigo.

A gente tem o onboarding [integracdo e adaptacdo] dos gays. O
onboarding dos gays se resume na gente analisar o ambiente. Entdo
por uma semana, por duas, as vezes por um més, as vezes o tempo
todo, vocé vai perceber se vocé pode falar de vocé mesmo, se vocé
pode passar [as suas redes sociais], e dai vocé€ ndo é voc€ mesmo na
primeira semana. Vocé € alguém escondendo quem vocé é. Depois,
quando vocé encontra alguém que vocé se sente a vontade, [...] dai
vocé vai se abrindo. Quando ndo encontra, as pessoas acabam se
fechando. Tem pessoas que no trabalho nem sabem quem elas sdo.
Nesse caso também foi a mesma coisa, passei um tempo assim bem
quietinho na minha (E03).

Essa busca por um amigo ao ingressar na organizagdo, também vem da necessidade
de encontrar alguém que o compreenda e com quem se possa contar parte da vida privada

(E05), visto que isso estabelece um vinculo de confianga (DAY; SCHOENRADE, 1997).

Eu prefiro néo ficar expondo muitas coisas [da vida particular] para
ndo afetar o ambiente de trabalho. [...] Tem pessoas que eu me limi-
to mais ao superficial. [Porém] tem um moco que a gente ¢ muito
parceiro. Ele fala umas coisas para mim e eu falo umas coisas para
ele. Temos uma ligacdo forte [de amizade] (E0S).

A descoberta da sexualidade traz diversas duvidas ao individuo, o qual em um pri-
meiro momento precisa se entender e depois precisa ser entendido pela sociedade e pelos
colegas de trabalho. A EOS, que € bissexual, contou que nunca teve sua questao sexual co-
mentada, apenas um dos colegas, mais velho, afirmou ndo compreender o que significava
ela ser bissexual. A falta de compreensao acerca da sexualidade surgiu também no relato do

EO1, este demissexual.

Eu ndo entendia muito bem [...] a gente sempre fica naquele padrio
heteronormativo, vocé € uma menina, vocé s6 gosta de meninos
(EO05).

A gente entende e a0 mesmo ndo entende [...] foi muito dificil, eu
acho que eu ndo conseguia me enquadrar em nada, ndo conseguia
me perceber em alguma coisa especifica. Dai eu comecei a ler, e
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percebi que tinha alguma coisa que ndo era necessariamente fisico,
era muito mais uma questdo do vinculo, do que as questdes fisicas.
Daf acabei vendo um texto, alguma coisa, e comecei a achar que eu
era isso (EO1).

Antes mesmo do medo de assumirem sua sexualidade no ambiente de trabalho
(LAURINI; SANTOS, 2021), existe um medo de assumirem sua sexualidade para si mes-
mos. Esse medo, como relatado por E03, estd ligado ao processo de opressdo parental acer-
ca da sexualidade.

Eu era privado de ser eu mesmo [...] ‘n@o tenha esses trejeitos, ndo
brinque com esses brinquedos, ndo faga isso, ndo ande com meni-
nas’. Eu ndo sabia a minha sexualidade até minha adolescéncia
quando eu fui me descobrindo. [...] eu me isolei muito nesse pro-
cesso da adolescéncia, eu ndo consegui me abrir com ninguém [...].
Ninguém falava sobre o assunto (E03).

Os entrevistados, em sua maioria, relataram conflitos familiares quando se assumi-
ram para as suas familias, demonstrando um preconceito social. EO3 fala que isso também

refletia um medo de seus pais com seu futuro no mercado de trabalho.

Minha familia ndo acredita que sendo eu mesmo eu conseguiria
chegar a lugares e posigdes e hoje, eu sendo eu mesmo, estou num
cargo [de coordenador]. [...] Na cabeca deles, se eu fosse eu mes-
mo, eu ndo teria aceitagdo no mundo (E03).

Para EO2, o fato de se assumir para a familia e ser aceita foi fator decisivo para es-
colher que ndo aceitaria mais se esconder. Neste caso, o fato da boa recepcao da familia
orientou suas decisdes profissionais, na busca de um local em que pudesse ser ela mesma.
Todavia, um outro fato também chama atencdo em seu discurso: E02 argumenta que “ser
muito competente” € um dos fatores que faz com que ela seja aceita, o que corrobora com
as ideias de Pereira e Hanashiro (2007) acerca da gestdo da diversidade com base na disso-

lucdo das diferencas.

Eu decidi para a minha vida, dentro de todos os meus privilégios
[...] eu decidi para a minha vida que eu ndo ia me frustrar em voltar
para dentro do armdrio em outros ambientes. Se eu conseguisse
tratar, que € como eu trato, com naturalidade um relacionamento
LGBT, como um relacionamento de qualquer outra pessoa, as pes-
soas iam derrubar alguns tabus delas na convivéncia comigo, se
elas tivessem algum tipo de preconceito. Entdo eu nunca cogitei em
voltar para o armdrio em outros ambientes. Claro que na rua, tenho
que prezar pela minha vida. [...] No ambiente de trabalho eu nunca
precisei e nunca quis. Em rela¢@o a relacionamentos entre mulheres
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€ eu ser muito competente, eu nunca tive nenhuma dificuldade no
ambiente de trabalho. E elas me ouvirem falar minha namorada (eu
ndo gosto do termo companheiro, companheiro é companheiro par-
tidario - a palavra namorado ou namorada ndo é uma exclusividade
heterossexual). Minha namorada, se eu pudesse eu a levava nos
ambientes. Sempre tratei como se fosse qualquer outro tipo de rela-
cionamento, entdo eu nunca voltei para dentro do armério (E02).

Superados os desafios na esfera familiar privada, os entrevistados se deparam com
as dificuldades de ingresso no ambiente profissional (PADRENOSSO, 2019). Como os
preconceitos podem adquirir um carater muito mais velado no ambiente de trabalho
(CHUNG, 2001; PADRENOSSO, 2019), se torna delicado atribuir 2 sexualidade o deter-
minante na escolha de um candidato no processo seletivo, o que nao exclui essa possibili-

dade, a0 menos no pensamento da pessoa LGBTQIA+.

Eu ainda sinto muito medo no mercado de trabalho por causa da
minha homossexualidade. As vezes eu até atribuo, se eu perdi uma
vaga, € por causa disso (E04).

Em outro momento, o mesmo entrevistado afirmou acreditar que, as vezes, tenta
esconder sua sexualidade no momento da entrevista, performando uma expressao de género
mais masculina (CARDOSO; ROCHA, 2020). A mesma mudanca, de adotar uma expres-
sdo de género mais masculina ou mais feminina, pode ser percebido no relato de E03 ao
contar como ¢ sua relacdo com um colega distante, na qual ndo tem intimidade, e com a sua

equipe, cuja convivéncia € didria.

Ele falava muito um linguajar bem hétero, “mano”, “bom dia
mano”. [...] O engragado era que com ele que tava no Rio de Janei-
ro eu falava “bom dia mano” [engrossando a voz] e para o meu
time que ja me conhecia eu chegava “e aif gente” [afinando a voz].
Eu tinha muito mais liberdade com os que estavam comigo, porque
eram pessoas que ja tinham me conhecido, porque foram super
abertos desde o comego (E03).

O entrevistado E10 comentou que em seu processo seletivo foi perguntado sobre a
familia, momento na qual contou aos entrevistadores que era casado com um homem e que
a entrevista seguiu normalmente. No caso de E06 e de E10, que ingressaram na empresa
através de amigos, suas sexualidades ja eram de conhecimento de todos. E06 salienta que

basta alguém adiciond-lo nas redes sociais, que saberd que ele é casado com um homem.
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Tu entras na empresa e alguém te adiciona no Facebook, ja estd
tudo ali, a pessoa vé tudo (E06).

Todos os demais entrevistados ndo revelaram sua sexualidade nos processos seleti-
vos explicitamente. Esconder a sexualidade durante o processo seletivo resulta em outro
medo: revelar a sexualidade j4 dentro da organizacdo e ocorrer o risco de sofrer retaliacdes,
seja na forma de preconceitos, seja, na estagnacdo da carreira (ndo ser considerado para

promogdes).

E esse 0 medo que eu tenho, do que eles vio pensar de mim, do que
eles vao fazer, [...] se vao me tratar mal ou ndo vdo me tratar mal 1a
dentro (E04).

No comeco a gente tinha uma relac@o tranquila, eu ndo conversava
a respeito da minha vida pessoal com ninguém, nem com meu che-
fe, nem com a mulher dele, nem com meus colegas. [...] Eu ndo me
sentia a vontade, eu sentia muito medo de ndo ser valorizado (E14).

Sera que 14 eu vou ser livre para ser eu mesmo o tempo todo? (E03)

E na busca de responder o questionamento feito por E03, que os circulos sociais cri-
ados dentro das organizacdes sdo fundamentais. Esses ddo a confianca necessaria, muitas
vezes negada até mesmo no ambito familiar, de ser “vocé mesmo”, se assumir a sexualida-
de no ambiente de trabalho. As organizacdes, nada mais sdo que micros sociedades. Se fora
delas, as pessoas LGBTQIA+ buscam amizades que ocupem o espago vazio deixado pela
familia, dentro das organizacdes ocorre 0 mesmo: uma busca por pertencimento. Se por um
lado, Parreiras e Rezende (2020) afirmam que € papel da organizag@o ndo so criar um am-
biente de insercdo, mas também de inclusdo da diversidade dentro das organizacdes, por
outro, percebe-se que as proprias pessoas € 0s lacos sociais formados criam esse ambiente
de pertencimento dos individuos. Isso entdo cria um ambiente de aceitacdo como EO03 afir-

ma no trecho abaixo.

Por ser um ambiente muito incrivel, eu penso mil vezes antes de
sair. [...] No més do orgulho a gente estava vendo uma pesquisa de
uma agéncia de fora que dizia que se manter no trabalho era muito
mais pela aceitacdo do que por qualquer outro fator (E03).
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Ainda assim, em alguns casos, € possivel que ocorra uma espécie de segregacao. Na
busca por completa aceitagdo e compreensdo, percebe-se a formagao de grupos quase ex-

clusivamente LGBTQIA+. Principalmente no ambiente académico como relata EO1.

Eu nunca tive problema. Por eu ja ser LGBTQIA+, o convivio aca-
ba sendo meio direcionado. E muito raro alguém que néo seja, pelo
menos no meu convivio (E01).

6.4 Gestao da diversidade

Apesar do tema ser abordado no referencial tedrico sob a luz de diferentes tedricos
(IRIGARAY; KADRI e QUINTELLA, 2018; FREITAS, 2020), este trabalho nio se propde
em analisar as politicas de diversidade sob a ética utilitarista, considerando os beneficios
que ela pode trazer para organizacdo, mas, sim, como essas praticas sdo percebidas pelos
entrevistados. Todavia, € relevante o comentario de EO3 que confere a abertura das empre-
sas a pessoas LGBTQIA+ a busca pelo aumento da lucratividade. Em verdade, pesquisas
apontam o aumento da eficiéncia organizacional através da gestdao da diversidade (ROBIN-
SON; DECHANT, 1997; MILLIKEN; MARTINS, 1996; SIMONS; PELLED; SMITH,
1999; FLEURY, 2000).

Quando ¢ visto que o LGBT traz lucro, ele ¢ inserido mais fécil,
isso € visto no mercado e agora no mercado de trabalho (E03).

Para fazer valer os preceitos de insercdo e aceitagdo, apesar de nao ser uma exclusi-
vamente aplicada na gestdo da diversidade, os entrevistados citaram a existéncia de ferra-
mentas, como a ouvidoria e o telefone para dentincias de assédio. Mesmo que a politica de
conduta ndo cite explicitamente acdes de preconceito contra pessoas LGBTQIA+, essas

foram enquadradas como assédio moral ou agressao verbal a colega de trabalho.

Liguei na central, fiz uma dentincia contra o individuo e ele foi
mandado embora [...]. Na época eles ndo trabalhavam tanto com
LGBTfobia. Era mais uma agressido verbal contra outro funciona-
rio. E ndo era permitido isso. [Hoje] existem muitas politicas de
conscientiza¢cdo dentro dos treinamentos (E11).

Tem um telefone em que vocé pode denunciar assédio sexual, assé-
dio moral, qualquer coisa nesse sentido (E06).

Tem um nimero que se alguém sofrer qualquer tipo de discrimina-
¢do vocé pode denunciar (EOS).
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Algumas empresas ndo s6 se preocupam com a existéncia de um canal de dentinci-
as, como também aparentam ter mecanismos de suporte, seja através de discurso (E05) ou

no oferecimento de algum servigo de suporte (E06).

Eles focam bastante nessa questdo de “estamos aqui pra te acolher
e te incluir” (E05).

H4 acesso a psicélogo se precisar [...]. Tem uma preocupagao geral
com o bem-estar dos entrevistados que embarca a diversidade
(E06).

Como apontado por Freitas (2020), a pratica mais comum relatada pelos colabora-
dores ainda € a criacao de grupos especificos para discussdo acerca da diversidade, formado
sempre pelos proprios colaboradores. Alguns desses grupos englobam ndo apenas questdes
ligadas a diversidade LGBTQIA+, como também participacdo de mulheres e negros na or-
ganizacdo. Percebe-se que também é comum a ocorréncia de acdes sazonais, como E03

exemplifica, ao contar de uma reunido de funciondrios LGBTQIA+ no més do Orgulho

LGBTQIA+.

Recentemente criaram um comité de diversidade para discutir ndo
s6 assuntos referentes ao publico LGBTQIA +, mas a negritude e
outras questdes importantes de representatividade e diversidade
(E06).

A empresa quer criar um modelo, quer criar um ambiente inclusivo
[...]. A gente tem um head de diversidade e inclusdo. A gente ndo
tinha, a gente tinha um comité onde as pessoas participam mensal-
mente em algumas reunides, [...] mas ndo tinha nada muito firme,
agora que a gente levantou essa lideranca (E03).

...quando eu entrei, eles disseram “olha, nds temos um centro de
diversidade, a gente tem tal nimero se alguém for discriminado,
vocé pode ligar” (E0S).

No més do orgulho tivemos uma reunido dos LGBTs da empresa
que se sentissem a vontade [a empresa tem cerca de 500 funcioné-
rios ao total], para contar casos e histdrias, até casos engracados
que aconteceram dentro do trabalho. A gente pretende fazer outros
encontros (E03).

No caso relatado por E03, essa comissao de diversidade ganhou maior destaque ao

receber um profissional dedicado ao assunto. Por se tratar de uma empresa de consultoria,
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esse investimento por parte dessa organizacdo teve como intuito criar praticas que depois
pudessem ser ofertadas aos clientes nas consultorias. Parte dessas acdes também foram mo-
tivadas pelo més do Orgulho LGBTQIA+. EO5 conta que durante o més do orgulho, a orga-
nizagdo divulgou um questiondrio andnimo a fim de mensurar o qudo era a empresa. Ja4 EO3
relata que alguns materiais foram criados, caracterizando a gestdo da diversidade como algo
formal dentro da organizacdo. Esses materiais colaboram na criacdo de um senso de diver-

sidade dentro da organizacdo conforme comenta Freitas (2020).

Todo esse material criado no més do gorgulho se tornou como se
fosse uma cartilha, inclusive ele tem um guia de empatia que cria-
ram, que seria um guia de boas préticas e ele vai se somando a ou-
tros materiais que esse comité vai criando (E03).

As préticas de gestdo da diversidade também se estendem aos processos seletivos.
Para EO2, em um ambiente de aceitac@o, é necessario que o processo seletivo sirva como
um filtro, identificando os perfis desejados. Em suma, em uma empresa com uma cultura
organizacional que promove a diversidade, as pessoas selecionadas devem se identificar
com essa cultura. Essa pratica ndo s6 se alinha a um dos mandamentos da diversidade fir-
mados por Irigaray, Kadri e Quintella (2018): a promo¢do de um ambiente sauddvel, como
também promove uma percep¢ao de seguranca — essa fundamental como apontado na sec¢ao

6.1.

Nos processos seletivos a gente vai perguntando muito sobre o que
a pessoa €, sobre o que pensa sobre ser, como ela lida com as situa-
cdes. Nas entrevistas vai fazendo algumas perguntas direcionadas a
iss0. A pessoa precisa estar ciente que o ambiente tem que ser super
confortdvel para todo mundo. [...] Todo mundo tem que saber con-
viver em harmonia e respeitar as diferengas uns dos outros (E02).

Tanto o modelo (FREITAS, 2020) quanto os mandamentos (IRIGAGAY; KADRI;
QUINTELLA, 2018) da diversidade sdo pautados em a¢des que levam a promocdo dessa.

Assim, se antes o ambiente era responsavel por levar as pessoas a manuten¢ao do segredo

(FERREIRA, 2007), a gestao da diversidade as convida a falar.

Eu nunca tinha trabalhado em algum lugar que tinha tratado tdo
abertamente sobre o assunto. De uma maneira bem legal, bem hu-
mana, preocupada com os colaboradores [...]. Fui convidado para
uma roda de conversa que teve sobre o tema, isso foi bastante inte-
ressante porque a gente cresce ouvindo que a gente ndo pode ser a
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gente mesmo e de repente uma empresa que diz “olha aqui, vem
contar quem vocé é para todo mundo, a gente quer saber quem
vocé €”. [...] Uma experiéncia sensacional. [...] Esse evento tinha
umas 200 pessoas, foi quando souberam um pouco mais de mim,
porque eu acho que muita gente nio sabia. [...] Uma colega até fa-
lou que “sai do armdrio”, mas a vida do gay € um constante sair do
armdrio. Hoje eu t6 saindo do armdrio para 200 pessoas da empre-
sa, a gente continua tendo que sair do armdrio e sair do armario, e
sair do armario de novo (E03).

Tal como abordado ao final do item 6.2, algumas organiza¢des ndo externam suas
praticas de gestdo de pessoas e, em alguns casos, nem mesmo as possuem. Algumas em-
presas optam por uma gestdo da diversidade com base na dissolu¢do das diferencas (PE-
REIRA; HANASHIRO, 2007). Neste caso, pode haver um ambiente livre de preconceito,
por ser justamente indiferente a diversidade, mas que também € ausente de qualquer inicia-
tiva em prol da diversidade, o que resulta em um baixo nimero de pessoas LGBTQIA+,
como relata EO4. Ignorar a diversidade, porém, pode levar as pessoas a ndo se assumirem, o
que d4 a falsa ideia de um ambiente sem preconceito — como o préprio E04 enfatiza ao di-
zer “dificil ter uma pessoa totalmente assumida”. Mesmo em ambientes acolhedores, como

no caso de EO8 que se sentia aceito e bem no ambiente de trabalho, ndo ter politicas deici-

das a pessoas LGBTQIA € apontado como uma falta.

Tem pouca diversidade pelo fato de ser uma empresa bem tradicio-
nal, é bem dificil ter uma pessoa totalmente assumida. Se ela &, ela
¢, nao tem nenhum problema, mas ndo tem politica nenhum para
sexualidade, para pessoas homossexuais (E04).

Senti falta de falarem sobre politicas LGBTQIA+. Nao vi essa
constru¢do, esse caminho, no tempo que eu fiquei 14 (E08).

O ndo avanco das politicas de gestdo da diversidade € atribuida a diferentes fatores
pelos entrevistados. Para E04, estd no fato de existirem ainda muitas pessoas preconceituo-
sas em cargos de lideranga. Para EO1 € uma questdo de idade, enfatizando a década de nas-
cimento. Essa diferenca de aceitac@o a diversidade pode estar relacionada com a exploracdo
do tema em espaco educacional. A fala de EO5, que faz parte do programa Jovem

Aprendiz ilustra isso.

No mercado de trabalho ainda tem muitas pessoas preconceituosas
em cargos de lideranca, a partir do momento em que gays comeca-
rem a ter cargos de lideranca, muda um pouco isso, ou empresas
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terem politicas fiéis de contratacdo de pessoas gays, pessoas trans,
pessoas LGBTQI (E04).

Eu noto também que existe uma diferenca muito grande entre as
geracdes. Década de 80 e década de 90, dos anos 95, 96, para fren-
te. Diferenca na abertura, expressdo (E01).

A gente tem aulas EAD agora, servem para capacitar o jovem
aprendiz [...]. Eles falam sobre temas pertinentes como racismo e
LGBTfobia (E05).

Para E03, o entrave estd no fato do conselho ser formado quase que majoritariamen-
te por homens heterossexuais, fato este comentado por outros entrevistados. Na verdade,
com base nas entrevistas realizadas, percebe que a locucdo “homem hétero” € utilizada

muitas vezes como sindnimo de pessoa preconceituosa.

No6s temos um conselho formado por homens héteros, na verdade,
acho que temos uma mulher. [...] Coisas que ja tentamos fazer em
outro momento nao foram aprovadas (E03).

Quando a politica de diversidade € estruturada e formalizada, percebe-se uma visao
positiva dos entrevistados em relagdo ao ambiente. Para E06, que trabalha em uma empresa
que apresenta um comité de diversidade, uma politica dedica, o acesso a psicdlogo € um
nimero de emergéncias para denuncias, a inexisténcia de episédios de preconceito € tdo
naturalizada ao ponto de E06 utilizar a expressdo “ou os tempos mudaram e ndo existe mais

1ss0”.

Eu realmente nao sinto essa hostilidade no ambiente, se tem eu nao
vejo. Eu ndo sei se é uma qualidade do jornalismo, se é uma quali-
dade minha de criar um ambiente assim, que eu me sinto muito a
vontade, ou os tempos mudaram e nio existe mais isso (E06).

Por fim, as politicas da gestdo da diversidade também podem surgir por meio das
lutas dos funciondrios, e ndo apenas oriundas da alta direcdo. Tal como a luta por direitos
sociais, ocorre também uma luta por direitos e espacos dentro das organizacdes publicas,
onde as possibilidades de desligamento por retaliacdo a esses movimentos sdo inferiores
aquelas que poderiam ser praticadas em organizacdes privadas. O entrevistado E15 ilustra
iss0, ao ser pioneiro ao buscar a implantacdo da utilizagdo do nome social em uma grande

empresa publica brasileira.
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Essa histéria do nome social tem a minha marca, eu deixei a minha
marca na [nome da organizacio] (E15).
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7 CONSIDERACOES FINAIS

A luz dos resultados expressos na secdo anterior, percebe-se que as pessoas
LGBTQIA+ continuam a sofrer diferentes tipos de preconceitos dentro e fora do espaco
organizacional. Nesta se¢do sdo apresentadas as consideragdes finais relacionando-se com
os objetivos propostos ao inicio deste estudo. Por fim, destaca-se as limitacOes e sugere-se
caminhos a ser seguidos em pesquisas futuras.

A maior parte dos entrevistados, ao contarem sobre o desenvolvimento da sexuali-
dade, relataram sofrer preconceitos pela propria familia, o que afeta a seguranga e autoes-
tima. Em alguns casos, comportamentos tidos como divergentes do sexo de nascimento sao
proibidos pelos pais, em outros, até mesmo o futuro profissional dos filhos € desacreditado
por esses. Um dos entrevistados relata que segundo os seus pais, ele ndo teria um futuro
profissional caso fosse ele mesmo, ou seja, expressasse sua sexualidade. Por outro lado, no
caso em que houve apoio da familia, a entrevistada decidiu que ndo voltaria para o armaério,
isso €, ndo se submeteria a um emprego na qual tivesse que esconder sua sexualidade. Com
base nesses casos € possivel supor que a aceitacao familiar pode vir a interferir no modo do
individuo lidar com a sua sexualidade no ambiente de trabalho.

O ambiente de trabalho por sua vez, com base nas entrevistas, ainda surge como um
grande desafio as pessoas LGBTQIA+. Esses desafios nem sempre sdo explicitos, a exem-
plo dos processos seletivos. A negativa nos processos nao € clara, e pode ser ou nao ser re-
sultado de preconceito por parte dos recrutadores. Por outro lado, ndo revelar a sexualidade
durante o processo seletivo, causa inseguranga quanto a aceitacao por parte da organizacao
e colegas de trabalho. Entretanto, pode.se constatar que as politicas de diversidade das em-
presas sao pouco divulgadas no dmbito externo, e muitas delas sé sdo apresentadas ao indi-
viduo apds o seu ingresso na organizacdo. Essa falta de posicionamento acerca do tema,
pode fazer com que pessoas LGBTQIA+ optem por ndo participar dos processos seletivos,
e a empresa acabe perdendo possiveis talentos.

Ao ingressar na organizacdo, as pessoas LGBTQIA+ buscam principalmente pela
sensacdo de seguranga, a fim de se sentirem confortdveis para revelarem a sexualidade.
Nesse processo de busca, percebe-se a importancia na criacao de lagos afetivos com os co-
legas de trabalho. Esse vinculo de amizade acaba por funcionar como um porto seguro, € a
partir daf a pessoa se percebe em um ambiente favordvel para ser ela mesma, sem a neces-

sidade de manuten¢do do segredo. O contrario também pode ser observado na pesquisa: em
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ambientes em que se percebe certa hostilidade, as pessoas tendem a se manterem reclusas e
optam por ndo falarem de suas vidas pessoais. Em alguns casos, ao serem indagadas sobre a
vida amorosa, mentem ou entdo utilizam o termo “pessoa” dando uma neutralidade, dei-
xando o género dessa pessoa indefinido.

Perceber o ambiente como seguro para revelacdo da sexualidade ou ndo, ndo depen-
de exclusivamente da existéncia de politicas formais de diversidade. Em algumas situagdes,
a existéncia dessas pode estar apenas no discurso, € ndo na pratica. Nesse caso se mostrou
muito mais relevante o encontro ou nao de uma amizade, o discurso dos colegas de trabalho
e a diversidade percebida no ambiente de trabalho. Ambientes muito masculinos, formados
em sua maioria por homens cisgéneros heterossexuais foram percebidos como mais hostis,
permeados por piadas de cunho sexista ou a falta de mulheres em cargos de liderancga. J4
ambientes mais femininos, com mulheres em cargos de lideranca, foram percebidos como
mais seguros. Ter uma chefe mulher se mostrou, para os entrevistados, como um beneficio,
proporcionando uma maior sensagdo de seguranca. Os casos de violéncia por causa da se-
xualidade, sendo ela verbal (nenhuma agressao fisica foi relatada) partiram sempre de indi-
viduos do género masculino. Apenas em um dos casos de assédio moral, ndo ligado direta-
mente a questdes LGBTQIA+, foi praticado por uma chefe mulher. Comentérios mais sim-
ples também, como a critica a um corte de cabelo curto também sdo fonte de uma percep-
¢ao de baixa aceitacao.

O preconceito pode-se apresentar de diferentes formas, desde casos explicitos tais
como comentdrios ofensivos, criticas a0 modo de se comportar ou falar, insultos, piadas e
brincadeiras com a inten¢do de debochar (como a troca de pronomes ao se referir a pessoa),
ou ocorrer de forma velada, como comentdrios com outros colegas de trabalho — falar pelas
costas — ou até mesmo a estagnacdo no cargo — a pessoa para de receber promocgdes e nio é
chamada para disputar processos seletivos internos. O preconceito velado pode ser dificil
de ser identificado, tanto pela pessoa que sofre, tanto pela organizagado, levando alguns en-
trevistados a usarem a expressdo “ndo que eu saiba” ao relatarem se sofrem preconceito.
Dentre os entrevistados, a maior vitima foi o trans masculino, o qual sofreu tanto no perio-
do em que se identificava como uma pessoa homossexual, quanto apds o processo de tran-
sicdo. Neste caso especifico, um fator relevante foi o fato de ele trabalhar em uma empresa
publica, tendo a estabilidade no emprego garantida por lei. O préprio entrevistado expressa
que pode ser dificil atuar em uma empresa privada, podendo ser demitido por preconceito a

qualquer momento.
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Apesar de os entrevistados estarem todos empregados em organizagdes, os relatos
acerca de como percebem a diversidade em tais empresas expressa uma barreira quanto ao
desenvolvimento profissional. Os cargos de lideranca sdo majoritariamente ocupados por
homens cisgéneros heterossexuais, tendo em alguns casos mulheres também cisgéneras e
heterossexuais), e, quase sempre, pessoas brancas. Apesar de um dos entrevistados relatar
que nunca trabalhou com um gay, esses ainda ocupam mais espago nos cargos mais altos do
que pessoas negras, pelo menos nas empresas nas quais os entrevistados atuam. Ademais,
tal como outras pesquisas anteriores evidenciaram, sdo escassos os dados sobre pessoas
trans nas organizacdes, a exemplo de este estudo ter como entrevistado apenas o E15. Ao
analisar a sigla LGBTQIA+, fo1 possivel identificar 1ésbicas, gays e bissexuais, enquanto as
demais diversidades presentes na sigla se mostram ausentes (ou escamoteadas) na maior
parte dos casos. Ainda € possivel perceber um baixo conhecimento por parte da populacao
sobre o significado das demais letras da sigla, o que também ocorre dentro das organiza-
coes. Essa falta de compressdo também € percebida como elemento negativo pelos entrevis-
tados.

O mercado de trabalho, com base nas entrevistas, parece estar mais aberto ao publi-
co LGBTQIA+. E possivel encontrar préticas de gestio da diversidade na maior parte das
empresas nas quais os entrevistados atuam e nas quais eles proprios participam, demons-
trando que sdo agdes recentes e ainda em implementacdo. As entrevistas, conduzidas duran-
te e apos 0 més do Orgulho LGBTQIA+ evidenciaram algumas préticas que foram aplica-
das pela primeira vez durante o0 més, como palestras e reunides tendo como tema central a
diversidade LGBTQIA+. Todavia, as praticas em gestdo da diversidade ndo se diferem da-
quelas ja evidenciadas em pesquisas anteriores: a maior parte das empresas possui um nu-
mero para denuncias de assédio de qualquer tipo. O que se observa a luz das entrevistas, €
que as politicas das empresas estdo trazendo de forma explicita a discriminacdo contra
LGBTQIA+. Antes, casos assim eram enquadrados apenas como ofensa verbal entre cola-
boradores. Descrever especificamente esse tipo de discriminacdo dd visibilidade a essas
pessoas a aumenta a percep¢ao de confiancga.

Outra prética comum € a existéncia de grupos dedicados a discussao da diversidade
dentro das organizacdes e a propor medidas e politicas a serem aplicadas. A maior parte
desses grupos ainda é formada apenas por funciondrios que trabalham em diferentes fun-
¢Oes na organizagdo. Apenas em um dos casos foi evidenciado uma pessoa especifica com a

fun¢do de coordenacdo do grupo, trabalhando exclusivamente com a politica da diversidade
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organizacional. Esses grupos encontram como barreira os conselhos de diretores da organi-
zacdo — que, como descrito anteriormente, sdo ausentes de diversidade — que aprovam ou
ndo as agdes propostas. Por fim, existem préticas tomadas nos processos seletivos, como
perguntas dedicadas ao assunto e explicagdes — por parte do recrutador — nas diretrizes anti-
discriminacdo da organizacio. E possivel observar no mercado processos seletivos dedica-
dos a pessoas diversas, como negros e transexuais, porém nenhuma das empresas nas quais
os entrevistados trabalhavam fez acao semelhante.

Ao lancar um olhar macro sobre as entrevistas analisando-as em conjunto, percebe-
se uma ideia de “normalizacdo”, ou seja, de aceitacdo da diversidade dentro das organiza-
¢oes. Todavia, a pergunta que paira sobre esse conjunto de dados €: que tipo de diversidade
estd sendo normalizada? Que tipo de diversidade € percebida dentro das organizacdes? A
resposta a essas questoes se mantém a mesma apresentada por artigos anteriores que se de-
brugaram sobre o tema. A diversidade aceita ainda esta alicer¢ada sobre a ideia da masculi-
nidade como sindbnimo de poder. A sociedade e consequentemente as organizacOes, ainda
enxergam o mundo sob uma 6tica bindria e tentam encaixar a diversidade no que se entende
como expressao de género masculina e expressao de género feminina. Tal como Ideli Sal-
vatti disse no discurso de abertura da 18 Parada do Orgulho LGBT de Sao Paulo (2014), “o
poder, infelizmente, € homem, branco, rico e hétero” (SALVATTI, 2014). Aqueles que se
aproximam dessa figura, ganham espaco na organizacdo. Homens, mesmo que gays, mas
que possuem uma expressdao de género masculina (e com masculina se entende a constru-
¢ao social de masculinidade) ingressam nas organizacdes e podem ocupar cargos de poder,
a exemplo do governador do estado do Rio Grande do Sul, Eduardo Leite. J4 aqueles que
subvertem esse padrdo, ou ndo passam nos processos seletivos, ou sdao alocados em fungdes
inferiores dentro da piramide organizacional. O exemplo mais evidente de que as organiza-
¢oOes, ainda que aceitem a diversidade, aceitam sé um tipo especifico de diversidade, que
nao diverge tanto do padrdo binario, € a baixissima presenca de pessoas trans.

Os resultados corroboram a compreensdo de como pessoas LGBTQIA+ vem viven-
ciando as préticas de gestdo da diversidade, tanto aquelas de carater formal, quanto aquelas
informais. E possivel, desta forma, utilizar os resultados para criacdo de novas politicas
condizentes com as necessidades dessas pessoas. E vilido destacar que a criacio de tais po-
liticas por si s6 ndo garante o bem-estar na organizacao, essas devem ser aplicadas e esta-
rem alinhadas com a cultura organizacional. Sendo assim, também percebe-se que € neces-

sario um fluxo social de mudanga acerca da aceitacdo da diversidade, que por sua vez serd
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reproduzido pelas organizagdes, visto que elas sdo um extrato social. Porém, ainda € rele-
vante apontar que as organizagoes sdo, sim, agentes ativos no meio social € podem e devem
trabalhar para promover mudangas sociais, tais como a inclusdo da diversidade. Os resulta-
dos dessa pesquisa demonstram, ainda, que parte do sofrimento causado por ser
LGBTQIA+ estd justamente no medo de ndo conseguir um emprego devido ao preconceito
nas organizacdes. Desta forma, ao passo que as organizacdes criam politicas de acolhimen-
to, as pessoas LGBTQIA+ sentem-se confiantes e mais seguras de se assumirem sem medo
de retaliacOes no ambito profissional. Para que as organiza¢des promovam a diversidade €
necessario colocar em pauta o assunto, podendo criar-se politicas de conduta e ética que
trazem a luz o tema, grupos de discussdo formando por colaboradores e diretos, mecanis-
mos que possibilitem dentncias e diretrizes claras que informem a todos, independente-
mente do cargo, que comportamentos preconceituosos nao serdo tolerados. Se faz sim ne-
cessdrio a puni¢do nos casos cabiveis, porém mais do que isso, € fundamental criar politi-
cas de promogao e informacgao que debatam o assunto € promovam o respeito mutuo.

Como limitagdes deste trabalho aponta-se que ndo abordou possiveis intersercciona-
lidades. Além disso, destaca-se a baixa diversidade dentro da sigla LGBTQIA+. Foram en-
trevistados apenas pessoas gays, lésbicas, bissexuais e um trans masculino, sendo a prépria
representatividade de lésbicas abaixo do esperado. Percebe-se uma grande dificuldade no
acesso a pessoas transexuais, seja porque essas nao estdo inseridas no mercado de trabalho,
seja porque elas ndo se sentem a vontade para serem entrevistadas. Para pesquisas futuras,
sugere-se a ampliacdo do foco de estudo, incluindo a teoria Interseccional, bem como, a
aplicacao de questiondrio andnimos com campo de descri¢ao de relatos, dispensando a en-

trevista.
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ANEXO A — Glossario

O presente glossario se limite a esclarecer o significa dos termos contidos na sigla
LGBTQIA+ com base em publicagdes do Diario do Nordeste, Folha de Sdo Paulo, blog A
Virtude, Fundo Brasil, portal O Povo, portal Uol e Gaticha ZH:

A. lésbicas: mulheres cis ou trans que se identificam com o género feminino e tem atra-
¢do afetiva ou sexual por mulheres cis ou trans que se identificam com o género fe-
minino;

B. gays: homens cis ou trans que se identificam com o género masculino e tem atragdo
afetiva ou sexual por homens cis ou trans que se identificam com o género masculi-
no;

C. bissexuais: homens e mulheres cis ou trans, que sentem atragdo afetiva ou sexual por
homens e mulheres cis ou trans; pessoas que sentem atracao afetiva ou assexual tan-
to pelo género masculino, quanto pelo género feminino;

D. transexuais, transgéneros e travestis: pessoas que nao se identificam com o sexo de
nascimento;

E. queer: pessoas que transitam entre o género masculino e feminino e que compreen-
dem o género como uma construgao social;

F. intersexo: pessoas que nascem com caracteristicas biologicas masculinas e femini-
nas;

G. assexual: pessoas que nao sentem atragdo sexual ou afetiva por outras pessoas;

H. +: engloba as demais identidades de género e orientagdes sexuais, tais como panse-
xual (sentem atracdo por qualquer pessoa, independe de sua identidade de género),
ndo-bindrio (ndo se identificam nem com o género masculino, nem com o género
feminino), demissexual (s6 tem atragdo afetiva ou sexual apos a criagdo de um vin-

culo afetivo).



APENDICE A - Questionario prévio

1. Vocé se considera (vocé pode marcar mais de uma alternativa, caso se sinta representado
por mais de uma defini¢ao):

() Heterossexual (finaliza o questionario)
() Gay

() Lésbica

() Bissexual
() Transexual
() Travesti

() Transgénero
() Queer

() Intersexo

() Assexual

() Outro:

() Nenhuma das anteriores

() Prefiro ndo informar

2. Vocé trabalha atualmente:

() Sim (responda as proximas questdes) () Nao (finaliza o questionario)

3. Vocé trabalha em uma empresa: ( ) Publica () Privada

4. Vocé possui um cargo gerencial ou de lideranca?

() Sim () Néo

5. Qual o seu grau de escolaridade:
() Fundamental incompleto

() Fundamental completo

() Médio incompleto

() Médio completo

() Superior incompleto
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() Superior completo

() Pos graduado (MBA, Lato senso, mestrado, doutorado)

6. Qual a sua idade:

7. Qual cidade vocé reside:

8. Qual estado vocé reside:

9. Vocé aceitaria participar de uma conversa sobre sua percep¢ao como individuo LGBTQIA+
no mercado de trabalho?

() Sim (responda as proximas questoes) () Nao (finaliza o questionario)

10. Qual o seu nome completo:

11. Informe uma forma de contato (e-mail ou telefone):




S AW

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
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APENDICE B - Roteiro de entrevista semiestruturada

Me fale um pouco sobre vocé, qual classe social tu se identifica, e em relagdo a raga?

A como foi se construindo a sua sexualidade? Isso mudou com o tempo?

Como ¢ o seu trabalho, o que vocé faz, qual o seu cargo? Onde vocé trabalha?

E como foi a sua trajetdria profissional?

Como foi a sua relagao com o trabalho no inicio da constru¢ao da sua sexualidade?

E como ¢ hoje essa relacao? Seus colegas de trabalho sabem, como eles te tratam? Vocé
fala de sua vida pessoal com eles? A questdo da sua sexualidade ¢ levantada em algum
momento?

Vocé percebe alguma politica de inclusdo da diversidade no seu trabalho? De que forma
1sso ocorre?

Essa politica ¢ formal?

De que forma vocé percebe essa politica, como ela interfere em seu dia-a-dia, existe inici-
ativas como e-mail, treinamentos, cartazes?

Vocé ja recebeu alguma promocao? Como se deu as promogdes que recebeu? Participou
de algum processo? Percebeu que sua sexualidade influenciou em algum aspecto?

Como ¢ o seu dia-a-dia no trabalho? Como vocé se organiza?

E com seus supervisores, como ¢ a sua relacdo com eles?

Vocé tem um companheiro(a)? Ele(a) participa da sua vida profissional (confraternizagdo
de trabalho, festas de final de ano, visitas a empresa para te buscar)?

Em relagdo aos feedbacks quer vocé recebe, alguma vez percebeu neles alguma forma de
preconceito, ou algo alusivo a forma como vocé se comporta, fala?

Vocé ja vivenciou alguma situacdo desconfortavel, alguma situacdo de preconceito?
Como se deu isso? A empresa tomou alguma providéncia?

Nos processos seletivos que a empresa divulga, vocé os acompanha, acha que eles pare-
cem promover a inclusao de diversidade?

Em comparacdo com seus empregos anteriores, vocé acha que a sexualidade vem sendo

mais aceita no mercado de trabalho?



