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RESUMO

Este trabalho tem por objetivo geral analisar a influéncia da orientagdo sexual nas
experiéncias profissionais de liderancas homossexuais de organizacdes da cidade
de Caruaru/PE. Para isso, adotou-se uma abordagem metodologica qualitativa, na
qual foram conduzidas sete entrevistas semiestruturadas com lideres e ex-lideres
homossexuais de organizacdes deste municipio. Os temas discutidos pelos
entrevistados foram agrupados em quatro categorias denominadas: (1) atuacao das
liderancas frente a diversidade; (2) atuacdo das organizacdes frente a diversidade;
(3) percepcédo das liderangcas sobre diversidade sexual; e (4) homofobia. Os
resultados demonstraram que, entre os entrevistados, a posi¢cdo de lideranca é
ocupada, predominantemente, por homens cisgénero, brancos, solteiros e com
sexualidade totalmente assumida. Também foi possivel afirmar que tanto as
liderancas entrevistadas quanto as organizagbes tém abordado a diversidade de
maneira superficial e técnica. Além disso, que as liderangcas homossexuais
entrevistadas possuem um modo de pensar a promocéo da diversidade sexual nas
organizacbes que € limitada ao processo de contratacdo, e que o nivel de
envolvimento delas com a questdo da promocao da diversidade sexual ainda é muito
baixo, principalmente por criarem barreiras que tornam o tratamento desta diferenga
igualitario e ndo equitativo. Por fim, observou-se que a homofobia se apresenta no
ambiente organizacional muitas vezes disfarcada por meio do humor, e que ela cria
obstaculos relacionados a oportunidades de crescimento profissional para individuos

gue se distanciam do padrao heteronormativo.

Palavras-chave: Liderancas homossexuais; Experiéncias profissionais; Diversidade
sexual; Organiza¢Oes; Homofobia.



ABSTRACT

This work has the general objective to analyze the influence of sexual orientation on
the professional experiences of homosexual leadership of organizations in the city of
Caruaru/PE. To achieve this, a qualitative methodological approach was adopted, in
which seven semi-structured interviews were conducted with leaders and former
homosexual leaders of organizations in this municipality. The topics discussed by the
interviewees were grouped into four categories called: (1) performance of
leaderships in the face of diversity; (2) performance of organizations in the face of
diversity; (3) leaderships perception of sexual diversity; and (4) homophobia. The
results demonstrated that, among those interviewed, the leadership position is
predominantly occupied by cisgender, white, single men with totally assumed
sexuality. It was also possible to state that both the leaders interviewed and the
organizations has approached diversity insuperficial and technical way. Furthermore,
that the homosexual leaders interviewed have a way of thinking about promoting
sexual diversity in organizations that is limited to the hiring process, mainly by for
creating barriers that make the treatment of this difference egalitarian and not
equitable. Finally, it was observed that homophobia is present in the organizational
environment, often disguised through humor, and thait creates obstacles related to
professional growth opportunities for individuals who that move away from the

heteronormative pattern.

Keywords: Homosexual leaderships; Professional expericences; Sexual diversity;

Organizations; Homophobia.
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1 INTRODUCAO

Um estudo publicado em 2022 na revista Nature Scientific Reports, conduzido
pelo psiquiatra brasileiro Giancarlo Spizzirri, revelou que cerca de 12% da populacao
brasileira se identifica como pertencente a comunidade LGBTI+ (Lésbicas, Gays,
Bissexuais, Travestis/Transexuais/Transgéneros, Intersexuais. O simbolo + se refere
a outras identidades e orientacbes néo listadas). Isso representa cerca de 19
milhdes de pessoas, se levado em conta os dados do censo populacional realizado
pelo IBGE no ano de 2010.

Por outro lado, dados do relatorio “Mortes e violéncias contra LGBTI+ no
Brasil: Dossié 2022” revelam que o pais € um lugar assustadoramente inseguro para
essa populacdo. Os numeros mostram que entre os anos 2000 e 2022, 5.635
pessoas morreram em decorréncia da LGBTI+fobial, bem como pela indiferenca do
poder publico em efetivar politicas de combate a esta discriminacédo. Apenas no ano
de 2022, 273 pessoas morreram vitimas deste tipo de opressdo. Além disso,
segundo o relatorio, estes nimeros podem ser ainda maiores se considerado que
ndo ha dados governamentais que os confirmem, apenas noticias jornalisticas

levantadas por entidades sociais envolvidas na construcdo do dossié.

No ambito organizacional, em particular, a pesquisa Proud At Work realizada
pelo LinkedIn com mais de mil profissionais de todas as regides do Brasil em junho
de 2019, revelou que 35% dos entrevistados autodeclarados LGBTI+ j& sofreram
discriminacdo velada ou direta, sobretudo por meio de piadas e comentarios
homofdbicos; bem como que metade deles ndo abordam o tema com colegas de
trabalho de maneira parcial (25%) ou total (25%). E dentre as justificativas para esse
silenciamento total, os entrevistados compartilham principalmente temer represalias
de colegas (22%), retaliagbes do superior (14%), medo da orientacdo sexual
influenciar negativamente o seu crescimento profissional (15%), medo de que sua
capacidade profissional seja colocada em xeque (12%) e medo de ser demitido
(9%).

I Tecnicamente, o termo homofobia refere-se ao preconceito direcionado apenas a homossexuais
(Iéshicas e gays). No entanto, essa expressao se popularizou a ponto de ser bastante utilizada como
sinbnimo de LGBTI+fobia, termo menos conhecido e que se refere a discriminacdo direcionada
também a outras orientacdes sexuais e identidades de género.


https://www.nature.com/articles/s41598-022-15103-y
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Gois et. al. (2018), em seus estudos sobre as experiéncias de gestdo da
diversidade sexual no ambiente de trabalho no Brasil, concluem que os programas
voltados para este segmento estdo restritos as empresas de grande porte, o que
revela uma limitacdo de alcance da populagédo entendendo que a maior parte dela
estd concentrada nas médias e pequenas empresas. Além disso, os desafios de
enfrentamento a expansdo dessa experiéncia, encontrados pelos pesquisadores,
incluem a dificuldade de individuos LGBTI+ em revelar sua orientacdo sexual neste
ambiente, a falta de apoio dos trabalhadores as politicas de diversidade, a
homofobia, os discursos discriminatérios baseados em crencas religiosas, a falta de
politicas educacionais abrangentes sobre orientacdo sexual, a falta de pressdo por

parte do Estado, dos movimentos sindicais e dos grupos LGBTI+ etc.

Embasados nas pesquisas que nos antecedem e exploradas na revisao de
literatura deste trabalho, bem como em buscas realizadas na plataforma Google
Académico, foi possivel concluir que os estudos sobre diversidade sexual nas
organizacdes, com enfoque nas liderancas, tém sido menos investigados no Brasil.
Percebe-se que o tema da diversidade tem se limitado a discusséo das diferencas
de modo geral com énfase na promoc¢do e aplicacdo de politicas que criam um
ambiente mais favoravel a inclusdo. No entanto, no que trata especificamente sobre
a diversidade sexual em cargos de lideranca, nota-se a falta de pesquisas que

reconhecam a importancia deste tema.

Por essa razdo, este estudo tem como foco principal abordar o tema da
diversidade sexual em organizacfes da cidade de Caruaru/PE a partir das narrativas
de homossexuais que ocupam ou ocuparam cargos de lideranca neste municipio, a

fim de analisar a influéncia da orientacéo sexual em suas experiéncias profissionais.

Em termos tedricos, este trabalho se justifica pela existéncia de poucos
trabalhos académicos que discutam o tema no campo dos estudos organizacionais,
tornando sua contribuicdo essencial para preencher essa lacuna académica. Em
termos praticos, o trabalho deve contribuir para a compreensédo dos desafios que
envolvem a diversidade sexual no ambiente organizacional, tais como o papel das
organizagcbes e de liderancas homossexuais no processo de reconhecimento,

acolhimento e promocgéo de individuos que fagam parte da comunidade LGBTI+.
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Do ponto de vista social, este estudo se justifica por dar visibilidade aos
desafios que liderancas homossexuais enfrentam no ambiente organizacional, e a
forma como lidam com eles, ultrapassando questdes puramente técnicas da funcéo,
entendendo que mesmo ocupando posi¢cdes de privilégio, essas liderancas néo
estdo imunes a sofrer violéncias ligadas a sexualidade, o que torna o enfrentamento
dessas situacbes ainda mais complexo por envolver estigmas sociais que

representam riscos a saude e a carreira profissional desses individuos.

Em resumo, a compreensdo buscada por este estudo é essencial para
promover uma mudanga positiva no ambiente de trabalho em relacéo a diversidade
sexual. Isso ndo apenas beneficia os profissionais LGBTI+, ao oferecer um ambiente
mais acolhedor, mas também contribui para o desenvolvimento de organizacdes
mais inclusivas, igualitarias e socialmente responsaveis. Além disso, ajuda a abrir
caminho para discussdes mais amplas sobre a interse¢cao entre identidade sexual e

ambiente de trabalho em uma sociedade cada vez mais diversificada.
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2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral

Analisar a influéncia da orientacdo sexual nas experiéncias profissionais de

liderancas homossexuais de organizacdes da cidade de Caruaru/PE.

2.2 Objetivos Especificos

Identificar o perfil dos homossexuais entrevistados que ocupam ou ocuparam

cargos de lideranca na cidade de Caruaru/PE;

e Compreender a concepcéo de diversidade para as liderancas homossexuais
entrevistadas e para as organizacbes nas quais atuam, no municipio de
Caruaru/PE;

e Entender de que forma as liderangas homossexuais entrevistadas tem atuado
na promogédo da diversidade sexual em organizacdes da cidade de Caruaru-
PE;

o Caracterizar a homofobia e entender como ela impacta/ou nas performances
profissionais das liderancas homossexuais entrevistadas do municipio de
Caruaru/PE.
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3 REVISAO DE LITERATURA

3.1 Diversidade e Diferencas nas Organizagcbes

As organizagbes modernas tém experimentado um crescente numero de
transformacdes e inovacdes, sobretudo nos setores econdmico e tecnologico
(SARAIVA; PIMENTA; CORREA, 2004). No entanto, mesmo em meio a essas
mudancas, a importancia da diversidade - que envolve aspectos essenciais como
género, orientacdo sexual, grau de instrucdo, raca/cor, cultura, religido, geracao,
entre outros — neste contexto, ainda é frequentemente subestimada ou
negligenciada (FLEURY, 2000; LORENTZ, 2014). Por este motivo é fundamental
discutir sobre o tema diversidade nas organizacdes e, portanto, construir reflexdes
sobre ele, nos implica anunciar o entendimento conceitual desta temética no campo

de investigacao dos Estudos Organizacionais.

Para tanto, vale a pena, inicialmente, destacar as diferentes compreensdes
acerca do conceito sobre diversidade. Nesta perspectiva, Nkomo e Cox Jr. (1998, p.
335) afirmam que, apesar de muitas vezes seu entendimento variar entre muito raso
ou irrestrito na comunidade académica, a diversidade pode ser compreendida “como
um misto de pessoas com identidades grupais diferentes dentro do mesmo sistema
social”’. Ou seja, os autores entendem que a diversidade esta inteiramente ligada a
identidade dos individuos e, portanto, de modo mais aprofundado, discutem como
ela tem sido abordada em diferentes correntes teéricas, tais como a do campo
social, das relacdes intergrupais, da demografia organizacional, da pesquisa sobre

racioetnia e género, e da etnologia.

De forma resumida, Nkomo e Cox Jr. (1998) atribuem a teoria da identidade
social o0 modo de categorizacdo pelo qual os individuos, a partir de implicacdes
culturais, fenotipicas ou sociais, classificam a si e aos outros, e criam interacées que
se baseiam nestas perspectivas. No que se refere a teoria das relagdes intergrupais,
os autores afirmam que ela trata sobre a forma como os individuos se auto
identificam com base nos grupos, seja de identidade ou organizacional, ao qual
involuntariamente fazem parte. Por grupos de identidade, entende-se os formados
por individuos que compartilham caracteristicas biolégicas, e por grupo

organizacional, os que compartilham cargos organizacionais.
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Quanto a teoria demogréfica, os autores afirmam que ela trata sobre os
impactos que grupos de identidade especificos representam em uma organiza¢ao no
que se refere a resultados e desempenhos de trabalho. Por outro lado, a teoria da
racioetnia e género busca refletir as implicagbes destas identidades e suas
interseccionalidades no campo organizacional. Por fim, a teoria da etnologia €&

explicada pelos autores como

o trabalho que identifica as similaridades e as diferengas culturais entre
grupos de identidade, bem como a analise de fenémenos culturais como
distancia cultural e choque cultural [...] central para o entendimento do efeito
da diversidade nas organiza¢Bes (NKOMO; COX JR., 1998, p. 344).

Fleury (2000, p. 20) afirma que a diversidade esta relacionada a aspectos
como “sexo, idade, grau de instrucdo, grupo étnico, religido, origem, raca e lingua”.
Ela ainda sustenta que a diversidade se estabelece pela coexisténcia de diferentes
pessoas e identidades numa mesma sociedade, que por sua vez, subdivide-se em
grupos de maioria ou minoria, onde o sentido dado a no¢do de maioria e minoria nao
€ caracterizado pela quantidade matematica de membros, mas pelo fato de que “os
grupos de maioria sdo 0S grupos cujos membros historicamente obtiveram

vantagens em termos de recursos econémicos e de poder em relagdo aos outros”.

Por sua vez, Alves e Galedo-Silva (2004) afirmam de maneira mais subjetiva
que a diversidade esta relacionada a multiplicidade de caracteristicas particulares de
grupos e individuos. Enquanto Silva et al. (2013, p. 91), atribui a diversidade

guestdes relacionadas a género, a raca e a etnia, experiéncias e valores,
dentre outras caracteristicas... Essas caracteristicas incluem idade,
personalidade, diversidade geografica, diversidade estrutural (como, por
exemplo, o cargo e a responsabilidade funcional), religido, classe social e
orientacdo sexual.

Desse modo, é importante compreender que apesar de ao longo das ultimas
décadas o conceito de diversidade ter sido trabalhado por diversos autores sob
diferentes perspectivas dos individuos, tais quais da identidade, da heterogeneidade,
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das diferencas etc., nenhum deles deve ser considerado mais pertinente em relacéo
aos demais para a compreensdo sobre o tema (LORENTZ, 2014), pois cada um
contribui a sua maneira para o aprofundamento e progresso dos estudos sobre o

assunto.

Portanto, dadas as compreensdes iniciais sobre diversidade, Fleury (2000)
afirma que a dinamica que envolve os padrbes culturais, bem como seus valores e
seus poderes, precisa ser referenciada e explorada em todos o0s niveis que
englobam as relacbes humanas quando tratamos sobre esse assunto. Logo, isso

inclui, também, o nivel organizacional.

Nesse caso em especifico, Saraiva e Irigaray (2009) justificam essa
necessidade ao fato de que as organizacdes costumam desconsiderar a existéncia
de diferencas em sua forca de trabalho, por considerar este aspecto irrelevante no
processo de desenvolvimento profissional de seus colaboradores/as. Os autores
também afirmam que, por acreditarem que as diferencas sdo superadas pela
formalidade do ambiente de trabalho e pelos objetivos pessoais dos individuos, as

organizacdes, normalmente, adotam uma postura tecnicista quanto ao assunto.

Neste ponto do texto, ressalta-se que as noc¢des de diversidade e diferenca
serdo tratadas de modo correspondente para os fins analiticos deste trabalho, posto
que, compreende-se que a nocdo de diversidade tem sido muito mais abordada
pelos estudos organizacionais do que a ideia de diferencas. Apesar disso,
compreende-se que existem distingbes entre estes termos, que podem ser
complementares. Assim, cabe destacar que para Brah (2006), a diferenca possui
quatro dimensdes constitutivas: a experiéncia, que € uma construcdo cultural que
reflete subjetividades e particularidades da identidade de um individuo, e, portanto,
nao pode assumir significado do senso comum; a relagdo social, compreendida a
partir da maneira como 0s regimes de poder (econbémico, cultural, politico e
institucional) articulados, estruturam modos de diferenciagdo de grupos com
identidades construidas sob narrativas coletivas pautadas em aspectos materiais e
praticas culturais atuais ou histéricos; a subjetividade, que adentra no que é mais
intimo do individuo como as emocgfes, os desejos e a fantasia, que ndo sao
estaticos e, portanto, estdo em constante mudanca; e por fim, a identidade, que

mesmo ndo sendo imutavel, assume significados particulares apoiados pela
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subjetividade. Onde essa subjetividade é fundamentada sob um contexto
econdbmico, cultural e politico, gerando experiéncias individuais e coletivas que
coexistem com significagdes semelhantes em eixos especificos de diferenciacéo, e

qgue mobilizam politicamente discursos por identificagéo.

Feito este detalhamento, avancamos com a compreensdo de como a
diversidade tem sido tratada do ponto de vista da gestdo. A partir da Otica de

Hanashiro et al. (2011, p. 4), a gestao da diversidade

refere-se a um conjunto de politicas e praticas voltadas a pessoas
pertencentes a grupos de identidade social diferentes do mainstream, com o
objetivo de integrd-las no sistema organizacional, o que n&o ocorreria
espontaneamente.

Nessa perspectiva, Fleury (2000, p. 21) afirma que gerenciar a diversidade
implica agregar valor a organizacdo. E que, portanto, no campo dos estudos
organizacionais, a gestdo da diversidade nasce, para além das respostas as
pressodes juridicas-sociais que impulsionaram a diversificacdo da mao-de obra nas
organizacbes ao redor do mundo a partir da década de 60, para alavancar a
competitividade das empresas frente ao mercado, tendo por objetivo gerenciar “as
relacbes de trabalho, as praticas de emprego e a composicao interna da forca de
trabalho a fim de atrair e reter os melhores talentos dentre os chamados grupos de

minoria”.

Cox Jr. (1991) também compreende que a diversidade beneficia
significativamente as organiza¢fes ao criar um ambiente mais propicio a tomada de
decisbGes, a criatividade, a inovacao, assim como para produzir estratégias de

marketing mais eficazes que possam alcancar um publico diversificado de clientes.

Tais perspectivas se igualam e/ou se complementam a visdo de importancia
dada a gestdo da diversidade por Silva et al. (2013, p. 92), que compreende que
esse gerenciamento seja “fundamental para que as organizacées consigam
identificar, nas caracteristicas individuais, potencialidades capazes de diferencia-las

perante a concorréncia.”
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Por outro lado, ao passo que modifica positivamente o0 ambiente
organizacional, a gestdo inapropriada da diversidade pode gerar tambéem
consequéncias negativas, tais quais as citadas por Cox Jr. (1991), que dizem
respeito ao aumento da rotatividade de colaboradores/as, dos conflitos interpessoais
e das falhas de comunicacdo neste espaco. No entanto, o autor afirma que a
minimizacdo das perdas e, consequentemente, dos ganhos com a diversidade,
devem ser acompanhadas pelas liderancas a fim de garantir que as mudancgas e o0s
resultados esperados sejam alcancados.

Posto isso, vale destacar que, nos ultimos anos, alguns pesquisadores tém
identificado controvérsias no que se refere a implementacdo desta pratica de
gerenciamento. Nesse sentido, Saraiva e lIrigaray (2009) compreendem que oS
discursos empresariais buscam dialogar com questfes de interesse pessoal e social,
ao passo que criam para as organizagcdes uma visdo que atende mais a expectativas
politicas do que econdmicas, com o objetivo de tornar a atuacdo das empresas mais
legitima frente a sociedade. Portanto, Irigaray e Freitas (2011) afirmam que as
politicas de diversidade das organizacdes nada mais sdo do que discursos
difundidos a fim de atender a uma pressao-juridico social que exige das empresas

cada vez mais a diversificagcdo de sua mao-de-obra.

Nesse contexto, os trabalhos de Alves e Gale&o-Silva (2004); Saraiva e
Irigaray (2009) e Irigaray e Freitas (2011) ajudam a perceber como a gestdo da

diversidade pode ser abordada de modo limitado pelas politicas organizacionais.

Como abordado anteriormente, Saraiva e Irigaray (2009) sustentam que
embora as organizacdes afirmem que tratam as diferencas com igualdade, a
verdade é que elas quase sempre tratam a diversidade como um assunto tecnicista
da gestdo. O estudo de Irigaray e Freitas (2011), por exemplo, revelou que mulheres
lésbicas entrevistadas enxergavam os discursos pro-diversidade das organizacdes
em que trabalhavam, apenas como uma maneira de promover a existéncia da
diversidade, sem o real reconhecimento da necessidade de equiparar tratamentos e
oportunidades para todos os individuos, reduzindo, desta forma, o conceito de

gestdo da diversidade para uma ferramenta puramente gerencial.

Seguindo essa mesma perspectiva, Alves e Galedo-Silva (2004) afirmam que

muitas vezes a adocdo de politicas de gestdo da diversidade pelas organizacdes
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surgem apenas pelo temor aos possiveis conflitos politicos, de carater coletivo, que
podem ocorrer nas delimitacbes desses espacos, diante da inevitavel discussao
sobre o assunto. E por este motivo, 0os autores ainda sustentam que a diversidade
normalmente é tratada pelas empresas de maneira rasa, desconsiderando aspectos

relevantes da diferenca, tais como contexto, historia e lugar social dos individuos.

Em continuidade, Alves e Galedo-Silva (2004, p. 27) concluem que ao
moderar a diferenca, tornando-a neutra no ambiente organizacional, as empresas,
por meio da gestdo da diversidade, eliminam o caracter politico da questdo, ao
passo que adotam a ideia da diversidade apenas como mecanismo competitivo,
reduzindo-a a no¢ado de mercadoria que “pode ser gerenciada como um recurso da

organizacao”.

De outro modo, Saraiva e Irigaray (2009) afirmam também que a realidade
mostra que mesmo que as organiza¢des estejam difundindo em seus discursos uma
postura mais acolhedora, elas tém buscado como moeda de troca mais dedicagéo e
resultados acima dos esperados para reconhecer o0s esforcos de seus
colaboradores/as, o que tem fomentado a impessoalidade do trabalho e,
consequentemente, a irrelevancia dos empregados que apresentam resultados
menos satisfatérios, o que pde em contradicdo suas intencdes inicias de construir
maior proximidade afetuosa com os funcionarios/as (SARAIVA; PIMENTA;
CORREA, 2004; SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

Dessa forma, pode-se dizer que um dos erros das organizacdes na tentativa
de estimular a diversidade é, provavelmente, o de tentar criar uma homogeneizacéo
institucional tratando todos os colaboradores/as de forma igualitaria, e nao
assumindo que ha diferencas entre eles, e que, portanto, essas diferencas devem
ser respeitadas com equidade, pois é delas que se extraem o0s ganhos pela
diversificacao (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

Essa contraposicao revelada entre a préatica e o discurso das organizacdes €
também discutida por Saraiva, Pimenta e Corréa (2004), quando afirmam que isto
ocorre quando a modernidade e os novos valores se chocam com o mais tradicional
dessas organizacdes. Mas para aléem disso, porque esses discursos empresariais

“sdo pouco efetivos devido ao preconceito arraigado dos empregados, a certa
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permissividade gerencial e a auséncia de senso coletivo de diversidade” nas
empresas (SARAIVA; IRIGARAY, 2009, p. 10).

Por estes motivos, Saraiva e lIrigaray (2009) afirmam que apenas a
formalizacdo dos discursos pro-diversidade nas organizagbes nao garantem o
cumprimento deles, sendo necesséria também a intervencdo dessas instituicdes sob
comportamentos que desrespeitem tais politicas. Nesse sentido, Irigaray e Freitas
(2011) destacam que é importante refletir sobre a efetividade dos discursos pro-
diversidade, entendendo que a efetividade deles se verificaria pelo quanto ha, de
fato, de adocdo das politicas de igualdade pela instituicdo, e os desdobramentos
pela maneira como a ado¢do ou ndo dessas praticas reverberam em seus individuos
minoritarios, pois bem como considera Silva et al. (2013, p. 91), uma administracao
bem-sucedida da diversidade € importante para organizacdes que pretendam

construir ou manter préaticas com alto nivel de envolvimento.

3.2 Sexualidade nas Organizacdes

A sexualidade no ambiente organizacional € um tema importante a ser
discutido, uma vez que a diversidade sexual € uma realidade presente em todas as
esferas da sociedade, incluindo o mundo do trabalho. Neste sentido, entender os
conceitos sobre sexualidade € essencial porque ela é uma parte fundamental da
identidade humana. E, portanto, ao compreender essas definicbes, € possivel
descontruir ideias preexistentes que costumam limitar este tema apenas a questao
de género, quando na verdade existe um espectro de realidades que coexistem

dentro do campo conceitual sobre o assunto (ESPINHACO GOMES, 2021).

Desta forma, no que se refere aos conceitos sobre sexualidade, Espinhaco
Gomes (2021) compreende como sexo as caracteristicas fisicas do corpo,
determinadas pelas condicbes anatdomicas e bioldgicas, e afirma que o género esta
associado ao desenvolvimento psicolégico ou cultural, influenciado pela identidade
de género e pelos papéis de género. Sendo este Ultimo, as expectativas sociais que
as pessoas tém em relacdo ao comportamento, vestimenta, interesses etc., que sédo
considerados apropriados para homens e mulheres, baseados em padrbes ou

regras estabelecidos pela sociedade (LOURO, 1997).
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Quanto a orientacao sexual e identidade de género, para os especialistas em
Direitos Humanos que desenvolveram os Principios de Yogyakarta (2007) sobre a
Aplicacdo da Lei de Direitos Humanos Internacionais em relacdo a Orientagéo
Sexual e ldentidade de Género, a orientacdo sexual esta relacionada a maneira
intima como um individuo se envolve emocionalmente, afetivamente e sexualmente
por outro individuo de mesmo género ou ndo. Ja a identidade de género esta
relacionada a maneira como o individuo atribui para si, a partir de sua experiéncia
pessoal, um dado género que ndo necessariamente deve corresponder ao género

que lhe foi atribuido ao nascer.

Os estudos de Garcia e Souza (2010) e Irigaray e Freitas (2011) sobre
sexualidade no ambito organizacional revelam que tanto homens gays quanto
mulheres lésbicas escondem a orientagcdo sexual no ambiente de trabalho como
forma de garantir que sua trajetéria profissional ndo seja prejudicada por estigmas
associados a sua condicdo sexual. E que para ndo correrem esse risco, esses
individuos sujeitam-se a ndo socializarem com outros colegas de trabalho que
representem uma ameaca (IRIGARAY; FREITAS, 2011).

Para Siqueira e Fellows (2006), este medo deve-se ao fato de que, quando
percebida no ambiente organizacional, a orientagdo homossexual pode gerar
consequéncias negativas para os individuos desde o primeiro momento de contato
com a empresa, durante o processo seletivo, por exemplo, quando a homofobia
pode torna-los/as preteridos/as em relacdo a outros/as candidatos/as. Para além
desse momento, os autores também identificam que a homofobia é percebida pela
baixa remuneracdo dessas pessoas, pela falta de oportunidades de crescimento
para elas, pela interferéncia da sua condicdao nas avaliac6es de desempenho, e até
mesmo nha possibilidade de desligamento apenas por serem homossexuais. E que,
desta forma, como maneira de proteger-se dessas possiveis consequéncias, este
grupo opta muitas vezes por esconder sua identidade temendo serem atingidos por
essas violéncias (SIQUEIRA; FELLOWS, 2006).

Por este motivo, Ferreira e Siqueira (2007) afirmam que se faz importante
estudar o processo de Coming Out no ambito das organizacbes. Segundo 0s

autores, Coming Out é a forma abreviada de Coming Out of the Closet, processo
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gue envolve revelar publicamente a propria orientacdo sexual. Quando traduzido

para o portugués, € conhecido como saida do armario.

Para os autores, inspirados nos trabalhos de Elisabeth Noelle-Neuman, a
teoria dos Spirals of Silence (Espirais do Siléncio, em tradugéo livre) explica como os
individuos decidem expressar suas opinides verdadeiras, levando em consideracao
as influéncias do ambiente externo. Ela parte do pressuposto de que os individuos
avaliam o contexto social no qual estdo inseridos, a fim de identificar a opinido
predominante e, em seguida, optam por expressa-la em detrimento da opinido
minoritaria. Essa teoria revela que as opinides s6 sdo expressas quando ha apoio e

suporte dos outros envolvidos.

Segundo os autores, essa teoria, originalmente desenvolvida no campo da
opinido publica, é atualmente aplicada no contexto organizacional para compreender
os fatores que influenciam a expressdo aberta e honesta de opinibes entre o0s
membros de uma organizagdo em diferentes situacdes. No contexto da revelagédo da
orientacdo sexual no ambiente de trabalho, essa teoria € aplicavel para entender
como individuos LGBTQ+ decidem se assumir quando percebem que ha aceitacdo e
apoio por parte dos colegas, ou seja, quando se sentem seguros para compartilhar
essa informacdo. No entanto, quando ndo ha garantia de aceitacdo, respeito e
apoio, muitos podem optar por permanecer no armario e ocultar sua orientacédo
sexual, temendo o isolamento, perda de oportunidades de promocao, exclusdo de

redes profissionais, intimidacao, violéncia ou discriminacao.

Irigaray, Saraiva e Carrieri (2010) afirmam que os obstaculos profissionais
enfrentados por individuos homossexuais, muitas vezes sao consequéncias da
negacao de direitos civis e politicos, bem como de sua interacdo no espaco
organizacional, frutos da desqualificacdo que sofrem por seus colegas

heterossexuais que agem com homofobia, inclusive na forma de humor.

Em suas pesquisas, os autores identificaram falas estereotipadas sobre
homossexuais, produzidas por colegas heterossexuais, que sugeriram a maneira
como esses individuos costumam ser tratados com tom humoristico no ambiente
profissional. Neste caso, o humor é percebido por eles como uma ferramenta de

discriminagdo, perpetuando esterestipos que retratam o0s homossexuais como
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frageis e, consequentemente, menos aptos para o ambiente de trabalho (IRIGARAY;
SARAIVA; CARRIERI, 2010).

Além disso, os autores também concluiram que o humor cria uma espécie de
escudo de tolerancia, contornando as politicas organizacionais e tornando as criticas
socialmente aceitaveis através do riso. E que, no entanto, essa percep¢ao de que o
comportamento discriminatério € exclusivamente atribuido aos heterossexuais é
contradita pela existéncia de praticas de humor discriminatorio por parte dos préprios
homossexuais, principalmente entre os homens (IRIGARAY; SARAIVA; CARRIERI,
2010).

Irigaray e Freitas (2013) afirmam que a homofobia organizacional se
apresenta tanto no ambiente, o que inclui as politicas e as relagdes interpessoais,
guanto entre os proprios individuos homo e bissexuais do sexo masculino. Eles
classificam esta minoria em trés grupos que se subdividem de acordo com a maneira
como agem em relacdo a sua identidade e a dos demais colegas de trabalho: os
“totalmente assumidos”, aqueles que ndo escondem sua sexualidade e lidam bem
com ela apesar de se sentirem organizacionalmente injusticados; “parcialmente
assumidos”, aqueles que escondem sua sexualidade circunstancialmente tentando
nao chamar atencdo para o assunto ao passo que se dedicam totalmente ao
trabalho; e os “ndo assumidos”, que escondem totalmente a sexualidade e ainda sao
homofdbicos com outros colegas na busca por passar uma imagem socialmente

aceita e heteronormativa.

Nessa perspectiva, seja entendido como um comportamento de defesa ou
como uma estratégia de sobrevivéncia, parecer com o heterossexual pode ser a
explicacdo, pelo menos do ponto de vista simbdlico, que justifica tal comportamento
entre os préprios homossexuais, observado que a homossexualidade normalmente é
vista como um problema e a heterossexualidade como uma solucao, e que agir de
tal maneira permitiria a eles lidar de forma mais suportavel com as pressdes desse
contexto (IRIGARAY; SARAIVA; CARRIERI, 2010).

Em todos os casos apontados por lIrigaray e Freitas (2013), nos quais
individuos homo e bissexuais utilizam-se de estratégias para superar os desafios
organizacionais ligados as suas sexualidades, os autores concordam que os reflexos

by

negativos para esses trabalhadores sdo comuns e dizem respeito a aspectos
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psicossociais, tais como a angustia, auséncia de dominio sobre a propria existéncia,
baixa autoestima, falta de empatia com o proximo, ansiedade existencial,

dificuldades de trabalhar em grupo, entre outros.

Garcia e Souza (2010) afirmam em seus estudos com 10 homossexuais
trabalhadores do setor bancario publico e privado, que a discriminagdo contra este
grupo ocorre de forma direta ou indireta, sendo de forma direta pela privacdo parcial
ou total de acesso a direitos legais ligados ao casamento homoafetivo, e indiretas
por meio de piadas pejorativas, isolamento social intencional, dificuldades de

crescimento profissional, exclusdo de grupos informais, xingamentos etc.

Ja no que compete ao crescimento profissional desses individuos, ha de se
destacar aqui a possibilidade de se alcar cargos de lideranca, o que inclui a
oportunidade de liderar outras pessoas que dividam experiéncias parecidas com as
suas. Neste sentido, a pesquisa quantitativa, realizada por Barbosa (2020), que
tracou o perfil das pessoas LGBTI+ que ocupam posicdes de lideranga nas
organizacOes brasileiras, revela que ainda que o cenario organizacional para esses

profissionais se mostre promissor, ele ainda possui desafios a serem superados.

Num primeiro aspecto, a pesquisa revela a auséncia total ou parcial de
pessoas trans, mulheres, negros ou indigenas na amostra, afirmando dificuldades
em encontrar individuos que cumprissem a condicdo de ocupar o referido cargo. E
verificado também que 32% dos entrevistados ndo se sentem confortaveis em expor
para todos sua orientacdo sexual no ambiente de trabalho, mesmo estando em uma
posicdo de privilégio. Além disso, no que compete a aparéncia fisica, € observado
gue os homens tendem a se aproximar mais do que € considerado socialmente
esperado para o género masculino, enquanto as mulheres tendem a se aproximar
mais do que € considerado feminino. E que isso pode indicar que aderir a um padrao
estabelecido pode ser benéfico para o progresso na carreira dessas pessoas
(BARBOSA, 2020).

7

Quanto as organizagbes em que trabalham, é verificado que grande parte
delas é do setor publico, e por este motivo é refletido que isso pode estar ligado ao
fato de que essas organizacbes devem ser percebidas como mais estaveis e
seguras, e, portanto, mais atraentes para pessoas LGBTI+ que costumam enfrentar
discriminagbes no mercado de trabalho (BARBOSA, 2020).
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Ainda quando questionados se faziam por iniciativa prépria algo para
promover a diversidade em suas equipes, grande parte dos lideres entrevistados
responderam que nédo (BARBOSA, 2020), e este dado parece traduzir um comum
desencontro de propdsitos entre gestores e organizacdes que possuem intencdo de
promover a diversidade, mas que nao atingem o nivel de envolvimento

organizacional necessario (SILVA et al., 2013).

Nesse sentido, Siqueira e Fellows (2006) concordam que a discussao sobre
igualdade de direitos a homossexuais no ambiente trabalho ndo deve se resumir
apenas ao acesso de recursos como o direito a plano de salde para seus parceiros,
mas principalmente a possibilidade de ascenséo profissional desses individuos

inseridos num ambiente marcado pela heteronormatividade.

Os autores observam também que as organizacdes devem refletir que os
custos psicossociais e monetarios envolvidos numa relacdo conflituosa nesse
contexto sdo inversamente proporcionais aos seus interesses e refletem nos
resultados individuais e coletivos de satisfacdo, bem como de produtividade da
organizacdo. E que, portanto, para resolver problemas de discriminacdo sexual nas
organizacbes € preciso que haja mais do que medidas pontuais (SIQUEIRA;
FELLOWS, 2006).

3.3 Heteronormatividade e Homofobia

Alguns tedricos concordam que da relacdo entre sexo-género-sexualidade,
nasce, de modo arbitrario, uma légica de representacdo hegemonica do género e da
sexualidade, que naturaliza, sob uma perspectiva biologicista e determinista, apenas
a possibilidade dos individuos se enquadrarem como fémea ou macho, bem como
de terem interesses sexuais somente por outros individuos de sexo oposto sob a
justificativa de uma logica reprodutiva (PETRY; MEYER, 2011).

Seguindo esta concepcédo, Louro (2000) afirma que ha um processo continuo
e produtivo de investimento pessoal tanto para mulheres quanto para homens na
construgdo de suas identidades de género e na forma como vivenciam sua
sexualidade. E que por mais que esse processo nao seja evidente ou consciente, ele

é parte fundamental dessas afirmacdes pessoais.
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Portanto, nesse sentido, a autora afirma ainda que a familia, a escola, a
midia, a igreja, a lei, atuam de maneira articulada e significativa, determinando e
reiterando identidades e praticas hegemonicas em detrimento de outras identidades
e praticas, criando verdadeiras “marcas” nas histérias pessoais desses individuos.
Isso porque apesar das incoeréncias e vulnerabilidades que permeiam este
investimento cultural, a sociedade procura propositadamente e estrategicamente,
estabelecer uma identidade masculina ou feminina "normal" e duradoura. E essa
intencdo vincula, assim, as identidades de género "normais" a um unico padréo de
identidade sexual: a heterossexualidade (LOURO, 2000).

Desta forma, no que diz respeito a este padréo arbitrariamente estabelecido,
Petry e Meyer (2011, p. 196) o reconhecem por heteronormatividade, entendendo-a
‘como aquilo que é tomado como parametro de normalidade em relacdo a
sexualidade, para designar como norma e como normal a atragdo e/ou o

comportamento sexual entre individuos de sexos diferentes”.

Ja& Miskolci (2009) explica que a heteronormatividade dita e controla
processos sociais com o objetivo de tornar a heterossexualidade um modelo a ser
seguido por todos (inclusive, os heterossexuais) sob a narrativa de que esta

sexualidade é a Unica “natural”.

Cabe destacar aqui um outro conceito erroneamente utilizado como sinénimo
para este, criado anteriormente ao surgimento do termo heteronormatividade,
chamado heterossexismo, que segundo Pompeu e Souza (2018) nega a existéncia
de outras orientacdes sexuais, impondo a heterossexualidade como Unica
orientacdo sexual valida. Ou seja, enquanto esta Ultima nega a existéncia das
demais sexualidades, a heteronormatividade imp&e o modelo de heterossexualidade

como norma.

Portanto, partindo do pressuposto de que a heterossexualidade seja o padrao
normativo, para Herek (1991), a homofobia resulta do medo daquilo que difere deste
padrdo. E esta homofobia, segundo Louro (2000), se manifesta através do desprezo,
afastamento e ridicularizacdo dos individuos LGBTI+. Esta atitude reflete 0 medo e a
intolerancia em relacdo a homossexualidade, como se ela fosse “contagiosa”. Como

resultado, muitas pessoas resistem em demonstrar simpatia ou se aproximar de
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pessoas homossexuais, com medo de serem associadas a essa identidade (RIOS et
al., 2018).

Esconder de familiares e amigos a sexualidade, evitar ou manter
superficialmente interacbes com estes mesmos circulos como estratégia de
autoprotecéo, ser privado de apoio institucional em casos que envolvam parceiros
afetivos de longa data, enfrentar problemas conjugais sem apoio social, entre outros,
sdo exemplos de praticas homofdbicas presentes em nossa sociedade, capazes de
criar forte sofrimento psicolégico em pessoas LGBTI+ (HEREK, 1991; SIQUEIRA et
al., 2009; RIOS et al., 2018).

Para Herek (1991), assim como ocorre com todas as vitimas de crimes, é
comum que o0s sentimentos iniciais de descrenca, negacdo e medo sejam
experimentados nesse processo de sofrimento emocional. Essa primeira reacéo
frequentemente da lugar a uma série de alternancias emocionais, transitando entre o
medo e a raiva, a tristeza e a euforia, a autopiedade e a culpa, a autoconfianca e a
inadequacdo. Sendo os sentimentos de perda pessoal, rejeicdo, humilhacdo e
depressao, também amplamente observados (HEREK, 1991; RIOS et al., 2018).

Portanto, o conceito de homofobia se manifesta como um processo de
rejeicdo da homossexualidade, o qual pode resultar em silenciamento, dissimulacéo
Oou segregacdo para aqueles que tém interesses ou desejos que se afastam da
norma heterossexual (LOURO, 2000). Ou seja, embora o siléncio em relacdo a
diversidade sexual, a heteronormatividade e a homofobia estejam intimamente
relacionados, esses sao trés fenbmenos sociais distintos. Portanto, € importante
compreender que, por vezes, a organizacado social é baseada em falsas premissas
que naturalizam as préaticas heterossexuais e consideram outras praticas como
desviantes, estabelecendo a heteronormatividade como padrdo. Este padrdo é
sustentado pelo uso predominante da estratégia discursiva do siléncio, o que torna
difusa a fronteira entre a heteronormatividade e a homofobia (LIONCO; DINIZ,

2008).

No entanto, deve-se entender que a homofobia surge como resultado da
predominancia da heteronormatividade, o que acaba levando a praticas
discriminatdrias que se baseiam na crenca equivocada de que a heterossexualidade

€ a norma, além de promover estereétipos de género que essencializam e
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restringem a feminilidade e a masculinidade em identidades que sdo consideradas
mutuamente excludentes. Essa visao restritiva acaba limitando as possibilidades de
variacdo e adaptacdo pessoal, social, cultural e histérica dos aspectos femininos e
masculinos, para pessoas de todos os géneros (LIONCO; DINIZ, 2008).

Posto isso, Herek (1991) afirma que pessoas heterossexuais costumam
apresentar uma percepcdo seletiva das caracteristicas que identificam nos
individuos gays, tendo em vista que tendem a concentrar-se apenas has
caracteristicas que corroboram com seus estereoétipos, sendo este ultimo termo

compreendido por Kriger (p. 36-37, 2004) como a

crenga compartilhada acerca de algum atributo, caracteristica ou traco
psicologico, moral ou fisico atribuido extensivamente a um agrupamento
humano, formado mediante a aplicagdo de um ou mais critérios, como por
exemplo, idade, sexo, inteligéncia, moralidade, profissdo, estado civil,
escolaridade, formagé&o politica e filiag&o religiosa.

Herek (1991) ainda sustenta que iSSO ocorre porgue as pessoas tendem a
selecionar e filtrar as informacdes que recebem do mundo ao seu redor, dando mais
atencdo e valor as informacgfes que confirmam seus esteredtipos e preconceitos e
descartando ou ignorando as que os desafiam. Por este motivo, adicionalmente, os
heterossexuais sofrem de recordacao seletiva, ou seja, tendem a lembrar-se apenas
das caracteristicas que confirmam esses esteredtipos, e utilizam eles como base
para estabelecer correlacdes ilusorias sobre os homossexuais, tais como as de que
sdo desajustados socialmente, obcecados por sexo e incapazes de manter
relacionamentos sérios, desconsiderando gays que nao se enquadram nesses

esteredtipos ou heterossexuais que se encaixam neles (HEREK, 1991).

Dessa forma, para aqueles que se reconhecem como LGBTI+, assumir sua
condicao é um ato politico, pois embora a afirmacdo das identidades historicamente
subjugadas esteja se tornando cada vez mais perceptivel, isso ndo é alcancado sem
dificuldades. Infelizmente, ainda ha um alto preco a ser pago pela estigmatizacao,
especialmente nos dias de hoje (LOURO, 2000; SIQUEIRA et al., 2009).
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Goffman (2008) compreende que 0 conceito de estigma esta relacionado a
uma caracteristica percebida em um individuo, que lhe imputa algum tipo de
descrédito, tal qual um defeito, uma fragueza ou uma desvantagem. E que tais
atributos se relacionam aos estereétipos porque normalmente sédo incongruentes a

eles.

Ja para Parker (2013, p. 31), estigma e preconceito podem ser entendidos
como sinbnimos tedricos do comportamento de discriminacdo, que por sua vez, é
compreendido como a pratica da exclusdo de individuos e grupos. Para o autor,
‘tanto 0 preconceito como o0 estigma envolvem categorizagcdo, rotulagem,
estereotipagem e rejeicdo social”’. No entanto, mais do que uma diferenca de valor
negativa (em referéncia a teoria conceitual de Erving Goffman), o estigma deve ser
pensado como um processo social, especialmente ligado a producéo e reproducao
das relacbes de poder e controle, que produzem e reproduzem desigualdades
sociais (PARKER, 2013).

Goffman (2008) enfatiza que, sem nem perceber, muitas vezes reduzimos as
chances de vida de pessoas estigmatizadas através de varias formas de
discriminacdo, baseadas na premissa de que elas ndo sdo completamente
humanas. Para isso, desenvolvemos compreensbées que sustentam a
estigmatizacdo, buscando explicar a suposta inferioridade daqueles que sé&o
estigmatizados e justificar o perigo que representam. Segundo o autor, em nosso
discurso cotidiano, utilizamos termos especificos como "aleijado”, "bastardo" e
“retardado” como fonte de metafora e representacdo, sem nos atentarmos para o
significado original dessas palavras e a forma como elas reforcam a ideia de

estigmatizacéao.

Aqui estende-se tal compreenséo para termos no ambito da discusséao sobre
diversidade sexual, tais como “bicha”, “boiola”, “viado”, “sapatdo” e “traveco’,
expressbes essas, que reforcam ideias de subalternizagdo, culpabilizagdo e

vergonha para individuos LGBTI+ (GOMES FILHO; NUNES; LAVOR FILHO, 2021).

No caso da homossexualidade, o estigma € tdo grande, que ele afeta
negativamente até mesmo os individuos ndo homossexuais de modo a controlar
seus proprios comportamentos com o objetivo de evitar que sejam associados aos

gays. A titulo de exemplo, diversos homens heterossexuais tendem a evitar
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vestimentas, atividades de lazer e comportamentos que possam ser caracterizados
como "efeminados" (HEREK, 1991).

Por estes aspectos, Rios et al. (2018) conclui que o estigma € um problema
que tangencia para além do ambito familiar dos individuos, o campo profissional e
educacional, de modo que suas consequéncias sao percebidas por toda a vida
dessas pessoas através de violéncias e discriminacfes que variam desde as fisicas

até as psiquicas.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Como anunciado na introducao, a conduc¢do deste trabalho assume o carater
qualitativo, que busca compreender por meio da exploracdo de questdes
especificas, tais quais as do ambito dos significados, motivos, aspiracfes, crencas,
valores e atitudes, as relagcdes, processos e fenOmenos sociais que sédo incapazes
de serem quantificados (MINAYO, 2001).

Nesse sentido, Merriam e Tisdell (2009, p. 14) afirmam que a pesquisa
qualitativa tem como propositos “alcancar uma compreensdo de como as pessoas
dao sentido a suas vidas, delinear o processo (em vez do resultado ou produto) da

criacao de significado e descrever como as pessoas interpretam o que vivenciam.”

As autoras ainda compreendem que o/a pesquisador/a qualitativo/a
desempenha um papel fundamental na coleta e analise de dados, sendo ele/a o
instrumento principal dessa atividade. Além disso, destaca que o processo de
pesquisa segue uma abordagem indutiva, partindo de observacdes especificas para
extrair conclusdes mais amplas, e que o resultado desse processo é um relato
minucioso e descritivo das descobertas (MERRIAM; TISDELL, 2009).

Assim, neste estudo, optou-se pela utilizacdo da ferramenta de entrevista
semiestruturada como meio de coleta de dados para a pesquisa de campo. Essa
abordagem combina elementos das entrevistas nao-estruturadas, nas quais os/as
entrevistadores/as tém a liberdade de abordar o tema proposto, e das entrevistas
estruturadas, que envolvem perguntas predefinidas, conforme descrito por Cruz
Neto (2001).

Os participantes deste estudo foram escolhidos de acordo com o0s seguintes
critérios de selecao:

1. Se identificar como homossexual;

2. Atuar ou ja ter atuado como lider em organizacbes da cidade de
Caruaru/PE.

Dessa forma, as entrevistas foram realizadas com sete lideres e ex-lideres
organizacionais, durante os meses de junho e julho do ano de 2023. Dessas

entrevistas, duas foram realizadas virtualmente por meio da plataforma Teams,
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engquanto as outras foram conduzidas de forma presencial. A decisdo pela forma de
realizacdo das entrevistas deu-se por escolha dos proéprios entrevistados, de modo a

respeitar limitagdes pessoais e disponibilidades.

Todas as entrevistas foram gravadas, seja por meio da plataforma virtual
utilizada ou por aplicativo de gravacao de voz do celular, e transcritas. A duracéo
média de tempo delas foi de trinta e trés minutos, tendo todos os entrevistados
assinado, antes, o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), conforme
Apéndice A. O roteiro da entrevista foi construido com base nos objetivos

especificos do trabalho e pode ser encontrado no Apéndice B.

A escolha dos entrevistados deu-se, inicialmente, por proximidade do
pesquisador responsavel com o entrevistado 1. Seguindo o roteiro, a pergunta final
provocava o entrevistado a indicar alguém que também pudesse participar da
pesquisa. Dessa forma, ao término de cada entrevista, novos nomes de liderancas
surgiam e, portanto, novos possiveis entrevistados. Essa abordagem é conhecida
por técnica da “bola de neve” (VINUTO, 2014).

Neste trabalho, a percepcdo de exaustdo dos resultados (GLASER,;
STRAUSS, 1967) foi adotada como regra para definir o tamanho da amostra, dada a
compreensao de que se havia chegado a um ponto em que nao havia mais
novidades sobre o tema nas respostas, pois a amostragem se configurava, em sua
maioria, por entrevistados que se autodeclaravam como gays, revelando a
dificuldade de acesso a outros individuos da comunidade LGBTI+ que se
autodeclarassem lésbicas e que atendessem ao outro critério de selecdo da

pesquisa.

No que compete ao tratamento do material coletado, foi adotada para analise
a técnica de analise de conteudo, que segundo Gomes (2001), tem por um de seus
objetivos, o qual foi admitido para este trabalho, descobrir o “que esta por tras dos
conteudos manifestos, indo além das aparéncias do que esta sendo comunicado”
(GOMES, 2001, p. 74). Bardin (2016) também afirma que essa analise se preocupa

em realizar
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nado o estudo da lingua ou da linguagem, mas sim a determinacédo mais ou
menos parcial do que chamaremos as condi¢bes de producéo dos textos,
gue séo o seu objeto. O que tentamos caracterizar sdo estas condi¢des de
producdo e ndo os proprios textos. O conjunto das condi¢ces de producéo,
constitui o campo das determinagdes dos textos (BARDIN, 2016, p. 40).

Para dar sentido a esta afirmacgéo, deve-se entender como condi¢cbes de
producdo as variaveis psicoldgicas, sociais, culturais e situacionais, assim como o
contexto tanto de producdo da mensagem pelo individuo emissor, quanto das

inferéncias sobre a recep¢ao da mensagem (BARDIN, 2016).

Desta forma, Gomes (2001) e Bardin (2016) adotam como modelo de
organizacdo da andlise de conteudo, trés (3) etapas subsequentes, que sao: pré-
analise; exploracdo do material; e tratamento dos resultados obtidos e interpretacao;

conforme mostra a figura abaixo.

QUADRO 1 — Comparativo tedrico das etapas de analise de contelido

Etapas Gomes Bardin
Consiste em realizar leituras do Consiste em organizar o

material a ser analisado, material, criando um plano de
destacando e registrando analise consistente a partir das

impressdes de palavras ou intuicBes e ideias iniciais que

Pré-analise trechos, assim como o contexto influenciaram a escolha dos
das mensagens, com o objetivo | documentos, as definicdes das

de estrutura-lo e de definir hip6teses, os objetivos e 0s

orientagfes para sua andlise. | indicadores que fundamentardo
a interpretacao final.

Consiste em realizar a andlise Consiste em cumprir o
~ . do material organizado planejamento realizado na
Exploracédo do Material . : ~ )
seguindo as orientacdes etapa anterior.

definidas na etapa anterior.

Consiste em buscar Consiste em interpretar os
compreender o significado resultados obtidos através da
Tratamento dos implicito nas manifestacoes, andlise, que podem estar,
resultados obtidos e considerando padrdes, inclusive, além dos limites
interpretacéo ideologias e/ou fatores definidos pelos objetivos
intrinsecos que influenciam os iniciais.

fenbmenos em investigacao.

Fonte: Construido pelo autor com base em Gomes (2001) e Bardin (2016).



36

Portanto, seguindo as orientacdes dos autores, inicialmente foi realizada a
leitura de todas as transcricbes das entrevistas, que configuraram o corpus da
pesquisa, bem como a marcacdo de trechos considerados mais relevantes,

juntamente com o registro de primeiras impressoes.

Na fase de exploracdo do material, os trechos destacados na etapa anterior
foram agrupados e subgrupados conforme identificacdo de caracteristicas comuns.
Essas categorias foram denominadas: (1) atuacdo das liderancas frente a
diversidade, cujas subcategorias encontradas foram (a) limitacdo da compreenséo
de diversidade a raca e orientacdo sexual e (b) limitagdo da diversidade ao espaco
organizacional; (2) atuagdo das organizagbes frente a diversidade, cujas
subcategorias foram (c) esfor¢cos organizacionais no acolhimento da diversidade, (d)
contraposicdo entre discurso e pratica organizacional, e (e) diversidade como
elemento de obrigatoriedade juridica; (3) percepcdo das liderancas sobre
diversidade sexual, cujas subcategorias foram (f) tratamento igualitario e néo
equitativo, (g) sexualidade como elemento impeditivo para crescimento profissional
dos individuos, (h) contratacdo como Unica forma de promocdo da diversidade
sexual, (i) terceirizacdo de responsabilidade sobre a promocdo da diversidade
sexual, (j) falta de apoio das organizacoes, (k) fortalecimento da imagem externa; (4)
homofobia, cujas subcategorias foram (I) humor como discriminacdo, (m) falas
estereotipadas, (n) consequéncias psicossociais da homofobia, (0) privilégios e

obstaculos ligados a heteronormatividade e associados ao crescimento profissional.

Na terceira e Ultima etapa, foram analisadas cuidadosamente todas as
narrativas dos entrevistados, bem como realizadas inferéncias sobre elas,
fundamentadas pelos trabalhos explorados no referencial teérico, buscando alcancar

0S objetivos propostos para a pesquisa.



37

5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Iniciamos esta secdo apresentando o perfil das liderangas entrevistadas,
considerando idade, género, cor/raga, orientacado sexual, estado civil, assuncédo da
orientacdo sexual, formacao profissional e area de atuacdo, de modo a evidenciar o

lugar social dos sujeitos que participaram da pesquisa.

5.1 Perfil das liderancas homossexuais entrevistadas

Ao compilar as informag6es levantadas ao término das entrevistas realizadas,
foi possivel tracar o perfil dos/as entrevistados/as homossexuais da cidade de
Caruaru/PE que ocupam ou ja ocuparam cargos de lideranca em organizacdes
deste municipio. Desse modo, para facilitar tal compreensdo, o quadro a seguir

apresenta, de forma resumida, as informagdes obtidas.

Cabe destacar que para preservar a identidade dos entrevistados, todos

serdo apresentados como entrevistado 1 (El), entrevistado 2 (E2) e, assim,

sucessivamente.

Quadro 1 — Perfil dos entrevistados

Assuncéao Formacgéo
Entrevistado | Idade | Género | Cor/Raca | Deficiéncia Orientagao Est_a(_jo . da N Profissional/
Sexual Civil Orientacéo Area de
Sexual Atuacao
El 24 Homem Branco N&o possui Gay Solteiro | Assumida Arquitetura/
anos | cisgénero Construgéo
Civil
E2 28 Homem Branco N&o possui Gay Solteiro | Assumida Psicologia/
anos | cisgénero Social
E3 30 Homem Negro N&o possui Gay Solteiro | Assumida Arquitetura/
anos | cisgénero Construgéo
Civil
E4 24 Homem Pardo N&o possui Gay Solteiro | Assumida | Contabilidade/
anos | cisgénero Comércio
E5 31 Mulher Branca N&o possui Lésbica Solteiro | Assumida Pedagogia/
anos | cisgénero Educacao
E6 26 Homem Branco N&o possui Gay Solteiro | Assumida Arquitetura/
anos | cisgénero Construgéo
Civil
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E7 38 Homem Branco N&o possui Gay Solteiro | Assumida | Enfermagem/

Fonte: Construido pelo autor.

Em relagdo ao assunto abordado neste topico, constatou-se que as
informagOes coletadas neste estudo estdo em concordéancia com o0s resultados
obtidos por Barbosa (2020) em sua investigagdo de natureza quantitativa. Foi
observado, de forma semelhante ao estudo mencionado, que o percentual de
homens cisgénero, assim como o0 de pessoas brancas, representou quase que a
totalidade da amostra pesquisada, cerca de 85,7% dos entrevistados em ambos o0s
casos. Além disso, constatou-se a auséncia parcial de pessoas negras (14,3%) e a

auséncia total de pessoas transgénero, indigenas e/ou com deficiéncia.

Tais informacBes sdo importantes por considerarmos que, no caso de
pessoas homossexuais, seu género, raca, classe ou outro marcador social,
possibilitam o agravamento ou a atenuacgédo de seu processo discriminatorio. Nesse
sentido, é possivel afirmar que a presenca das interseccionalidades citadas
anteriormente, possa ser fator significativo no processo discriminatério, que
inviabiliza a representatividade dessas diferencas na lideranca das organizacdes
deste municipio. Isso porque, ndo bastasse a orientacdo sexual criar expectativas,
estigmas e gerar custos psicossociais, ela por si s6 ndo € capaz de criar uma
identidade homogénea (IRIGARAY; FREITAS, 2011).

Em outros termos, a pouca presenca de mulheres e pessoas negras
homossexuais, bem como a total auséncia de homossexuais transgénero, indigenas
e/ou com deficiéncia, pode demonstrar a dificuldade dessas pessoas em acessarem
posicoes de lideranca organizacional por causa dos marcadores que carregam
consigo. Ressaltamos ainda que essa realidade pode ser informada pelo contexto
organizacional investigado, particularmente o empresarial, e pelo local onde essas

organizacoes estéo inseridas: o Agreste de Pernambuco.

A pesquisa também revelou que a maioria dos entrevistados esta na faixa
etaria dos 20 anos (57,1%), enquanto o restante da amostra pertence a faixa etaria

dos 30 anos (42,9%). Todos/as os/as entrevistados/as também afirmaram ser

anos | cisgénero Educacao
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legalmente solteiros/as e que sua orientacdo sexual era conhecida por todos o0s

membros da organizagcao na qual atuavam/atuaram.

Nesse sentido, no que trata sobre o estado civil, o resultado da pesquisa pode
estar relacionado ao fato de que a comunidade LGBTI+ costuma priorizar a
independéncia financeira e a estabilidade profissional em detrimento de questdes
relacionadas a afetividade como forma de estarem preparados financeiramente para
possiveis situacdes que envolvam discriminacdo e preconceito, dentro ou fora das
organizacbes, e ndo terem apoio, como da familia, por ndo aceitacdo de sua
condi¢do (BARBOSA, 2020).

Outro motivo pode relacionar-se ao fato de que o casamento entre pessoas
homoafetivas foi um direito adquirido no Brasil, por meio da Resolugcéo n. 175 do
Conselho Nacional de Justica, ha apenas 10 anos. Portanto, a decisdo de se casar
pode estar vinculada a necessidade, por parte da comunidade, de maior aprovacao

da sociedade para essa oportunidade.

Sobre o0 aspecto do conhecimento da orientagcdo sexual pelos demais
membros da organizagdo, isso demostra, possivelmente, uma postura mais
acolhedora em relacéo a diversidade sexual dentro das empresas com o passar dos
anos, se comparado ao resultado da pesquisa Proud At Work (2019) em que apenas
50% dos entrevistados disseram ja ter assumido totalmente sua orientacdo sexual

ou identidade de género aos colegas de trabalho.

Por outro lado, esta pesquisa limita-se a experiéncias de individuos que
ocupam/ocuparam cargos de lideranca e, portanto, faz-se importante compreender
os privilégios envolvidos neste contexto, como o fato dessas pessoas estarem mais
confiantes e menos temerosas em relacdo a possiveis julgamentos ou

discriminagOes por parte de seus superiores (BARBOSA, 2020).

Dessa forma, a partir dos resultados discutidos, pode-se inferir que o perfil
dos homossexuais entrevistados da cidade de Caruaru/PE, que ocupam ou ja
ocuparam cargos de liderangca no municipio, €, predominantemente, formado por

homens cisgénero, brancos, solteiros e com sexualidade totalmente assumida.
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5.2 Diversidade pelas liderancas e pelas organizacdes

Em geral, observa-se que as liderancas entrevistadas tém uma compreensao
limitada da diversidade que frequentemente foca em diferentes racas e orientagbes
sexuais, deixando de lado outras formas igualmente importantes de diversidade,
como mencionadas por Silva et al. (2013), que incluem idade, diversidade

geografica, classe social, valores, entre outras.

Somente o0 entrevistado 7 caracterizou a diversidade de maneira mais

abrangente. Em suas proprias palavras:

A gente fala de pessoas com limitagbes sensoriais, cognitivas, a gente fala
da questéo de racga, a gente fala de pessoas com acesso a renda diferente,
condi¢des sociais diferentes, a gente vai falar de recortes de orientacdo
sexual diferentes também, entdo hoje se fala muito da diversidade
pensando na pessoa LGBTI+ e na pessoa de outros tipos de ragas, mas
esses outros recortes eles terminam sendo esquecidos também, entdo eu
entendo que diversidade é uma coisa como o proprio nome diz, é
pluralidade de pessoas, de situaces de vida, entre outras questdes. (E7)

Outro ponto interessante a ser destacado € a associacdo da diversidade a um
lugar. Alguns entrevistados entendem a diversidade como a reunido de individuos
com diferentes caracteristicas em um mesmo espaco. Nessa perspectiva, as visdes

dos entrevistados podem ser observadas nos trechos abaixo:

Diversas diferencas reunidas em algum lugar, entdo é um lugar diverso,
porgue vocé ndo vai encontrar muitas pessoas parecidas com vocé. (E2)

Uma forma de inclusao de todos, onde todos, independentemente da sua
cor, raca, orientacdo, etnia e afins, sempre vai ter um ponto positivo onde
possa somar cada vez mais com a empresa. (E4)

Essa relacéo entre diversidade e espacgo pode estar relacionada a importancia

que as liderangas entrevistadas conferem ao ambiente de trabalho, dado que este é
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o lugar onde, geralmente, estdo na maior parte do tempo. E por este espaco reunir
muitas pessoas, a categorizacdo que os individuos costumam fazer para classificar
a si e aos outros, e criar interagdes que se baseiam nestas perspectivas, seja a
partir de implica¢des culturais, fenotipicas ou sociais (NKOMO; COX JR., 1998),
acaba sendo muito comum neste contexto. Portanto, a associacdo da diversidade
por essas liderancas ao espaco organizacional pode estar vinculada a lembranca
mais rapida de onde a percepcao das diferencas seja mais frequente para esses
individuos. Além disso, essa associacdo indica como a ideia de diversidade esta
muito presa ao contexto empresarial, € como isso pode atribuir um carater produtivo

ao seu significado.

Quando questionados sobre como as organizagcbes em que atuam ou
atuaram compreendem a diversidade, todos os lideres afirmaram que existe um
esforco por parte delas para acolher as diferencas. Esses esfor¢os, segundo eles,
sdo percebidos através de acdes, tais como a divulgacdo de que suas vagas sao
inclusivas, pesquisas internas realizadas por e-mail para que os/as colaboradores/as
possam expressar suas percepcdes em relacdo ao tema e disponibilizacdo de canal

de comunicacao de ética para casos de assédio moral e/ou fisico.

Por outro lado, os lideres destacaram que as organizacbes apoiam a
diversidade até certo ponto, como podemos observar abaixo.

Acho que a empresa onde eu trabalho hoje, talvez no nivel de diversidade é
algo que esteja muito voltado para alguns setores especificos. Entéo, por
exemplo, o setor de Gente e Gestdo fala muito sobre isso, tenta difundir
sobre isso, mas eu acho que na pratica, quando vai descendo o nivel de
geréncia, de operador, eu acho que isso vai comecando a ser uma coisa
mais rara, sabe? Tipo, se conversa pouco, se entende pouco, se respeita
pouco, acho que é isso. (E1)

Talvez ndo seja um problema, mas hoje a gente também nao vé essas
pessoas nos grandes cargos, sdo cargos medianos. Além disso, também
tem a questéo de diversidade ndo sé de pessoas LGBTI+, mas também em
relacdo a pessoas com algum tipo de deficiéncia que a gente vé bastante
aqui, tem uma questdo de obrigacBes, de programas que a empresa €
obrigada a cumprir. (E3)



42

Por exemplo, nessa empresa que eu trabalho hoje, a gente tem uma pessoa
deficiente fisica trabalhando, mas ela ta trabalhando ali ndo por a empresa
esta trabalhando a diversidade, é porque existe uma cota de deficientes que
aquela pessoa ta cumprindo. Entdo, assim, € meio que uma diversidade
mascarada nesse sentido, eu diria. Eu tenho que cumprir isso e vou dizer
que é diversidade, entdo por muitas vezes a pratica € muito diferente do
discurso do que essas empresas fazem. Eu falo pelo lugar que eu trabalho.
(E7)

A fala do entrevistado 1 sugere que a empresa valoriza a diversidade em sua
comunicacdo e em niveis mais altos, mas enfrenta desafios na implementacao
efetiva e na promocdo da diversidade em toda a organizacdo. E de maneira
semelhante a percepcéo de Saraiva, Pimenta e Corréa (2004) em suas analises, 0
entrevistado compreende que a diversidade é mais uma conversa superficial do que

uma prética real nos niveis mais baixos da empresa.

No caso do entrevistado 3, sua fala indica uma percepcéo de que, embora as
organizacbes expressem apoio a diversidade, existem desafios e limitacbes na
implementacdo efetiva desse apoio, particularmente no que diz respeito a
representacdo em cargos de lideranca e a diversidade em diferentes dimensdes.
Sua fala se assemelha a compreensao de Irigaray e Freitas (2011) ao sugerir que as
obrigacdes legais desempenham um papel predominante na promocdo da

diversidade nas organizacoes.

J4 a fala do entrevistado 7 destaca a importancia de se ir além das
aparéncias e adotar uma abordagem genuina e comprometida com a diversidade e
inclusdo nas organizagbes, em vez de simplesmente cumprir cotas ou adotar
praticas de "diversidade mascarada" assim como argumentam Alves e Galedo-Silva
(2004).

No que se refere especificamente a aceitacdo da diversidade sexual, embora
guase todos os lideres tenham afirmado sentir que as empresas aceitam essa
diferenca, alguns deles reconheceram que ela ndo é tratada com equidade em seu

ambiente de trabalho, como mostram os trechos a seguir:

Nao, porque ha cargos mais hierarquicos e dificilmente vocé via mais
pessoas LGBTI+ ali ocupando, entéo tipo, por mais que fosse um cargo de
gestdo que tivesse seis gestores, apenas um de fato era LGBTI+ ali. (E2)
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Olha, no ponto de vista da aceitacédo eu acredito que ela é tranquila, ha uma
aceitacao, porém eu acredito que essa aceitacdo ela se da muito pelo cargo
gue a pessoa ocupa, entdo, por exemplo, eu ocupo um cargo de lideranca
dentro da empresa, o alto escaldo da empresa, entdo meio que a aceitacao
ela ocorre em virtude disso. Vamos pensar do ponto de vista operacional.
La no organograma ndo existem pessoas LGBTI+, o nimero de pessoas
LGBTI+ na empresa que eu trabalho € muito pequeno. Por exemplo, eu
acredito que de homem homossexual sé existe eu, ndo tem outro homem
gue se declara, que esta totalmente declarado LGBTI+. (E7)

Verifica-se, na percepcado dos lideres, que a sexualidade pode ser um
elemento impeditivo tanto para a admissdo quanto para a promoc¢éao dos individuos.
Principalmente no que diz respeito a ocupacdo de cargos de lideranca, o0s
entrevistados percebem que, nos ambientes onde atuam, sdo os Unicos que fogem
ao padrdo heteronormativo. Essa perspectiva pode ser caracterizada como uma
forma de discriminacgéo indireta, conforme reconhecido por Garcia e Souza (2010),

especialmente, por envolver dificuldades relacionadas ao crescimento profissional.

Cabe destacar aqui que quando provocados se essas organiza¢fes possuiam
politicas especificas de diversidade sexual, a maioria respondeu que ndo. Os
poucos entrevistados que indicaram a existéncia de politicas desse tipo,
mencionaram os esfor¢cos organizacionais citados acima, referentes a divulgagéo de
vagas inclusivas, pesquisas internas para que os/as colaboradores/as expressem
suas percepcfes em relacdo ao tema e disponibilizacdo de canal de comunicacéo
de ética para casos de assédio moral e/ou fisico. Ou seja, assim como afirmam
Irigaray e Freitas (2011), as politicas de diversidade se resumem a discursos
difundidos a fim de atender a pressdes juridico-sociais que exigem das empresas
cada vez mais a diversificacdo de sua mao-de-obra. Logo, conclui-se que essas
organizacbes se limitam a utlizar o discurso como meio de promocdo da
diversidade, observado a falta de politicas formais e especificas para as diferencas,

sejam elas sexuais ou nao.

Nesse contexto, foi destacado também por alguns lideres a percepcao de que
esses discursos adotados pelas organizagfes costumavam se distanciar da pratica

vivenciada no dia a dia, como pode ser observado nos trechos abaixo:
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Eu acho que a empresa traz em anuncio de vagas sobre diversidade que
aceita todo mundo, mas eu sinto que é muito mais simpatizante do que
promotor daquilo, sabe? N&o que incentiva, mas, assim, que da suporte
necessario, sabe? (E1)

No discurso e na propaganda, né!? Entdo vem la todo més um spanzinho
no meu e-mail pedindo para eu responder uma pesquisa de diversidade. Eu
respondo essa pesquisa de diversidade, mas assim, ndo vejo nada além
disso. (E7)

Essa contraposicdo revela como as organizacdes costumam tratar a
diversidade de maneira rasa (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004), buscando através do
discurso criar para elas uma visdo que atende, prioritariamente, expectativas
politicas, com o objetivo de tornar suas atuacdes mais legitimas frente a sociedade
(SARAIVA; IRIGARAY, 2009), mas sem a real intencédo de equiparar tratamentos e
oportunidades para todos os individuos (IRIGARAY; FREITAS, 2011).

Essa perspectiva, onde a gestdo da diversidade normalmente é tratada de
maneira tecnicista pelas organizacbes, muitas vezes porque os/as gestores/as
acreditam que as diferencas sdo superadas pela formalidade do ambiente de
trabalho e pelos objetivos pessoais dos individuos, como afirmam Saraiva e Irigaray
(2009), caminha em direc&o contraria a proximidade que os individuos estabelecem
entre o ambito profissional e a esfera pessoal de suas vidas. Essa constatacao pode

ser verificada nos trechos a seguir:

Acho que me sentir realizado profissionalmente dentro da minha &rea, sentir
gue eu tenho um papel importante no ciclo ou na sociedade que eu td
inserido, que minha vida tem importancia. Eu acho que também estabelecer
lagos, uma familia, me estruturar financeiramente e aproveitar, acho que é
isso. (E1)

Entdo, eu acho que ter um emprego, um cargo que dé mais estabilidade
financeira para ter mais qualidade de vida em relacéo a tempo para trabalho
e tempo para investimento de coisas pessoais mesmo. (E3)



45

Como podemos observar, os lideres mencionam o ambito profissional como
parte significativa entre os seus objetivos de vida. Essa constatacao reitera o fato de
como os individuos incorporam naturalmente as caracteristicas e expectativas de
suas profissbes em sua prépria identidade. Nesse contexto, quando as organizacdes
tratam as diferencas de forma homogénea (técnica), elas desconsideram que esses
individuos possuem projetos que divergem do objetivo organizacional e, que,
portanto, se n&o gerenciados da melhor forma, podem trazer consequéncias
negativas para as organizagdes, tais como as citadas por Cox Jr. (1991), que dizem
respeito ao aumento da rotatividade de colaboradores/as, dos desentendimentos

interpessoais e das falhas de comunicacéo no espaco organizacional.

Portanto, € possivel afirmar que tanto as liderancas homossexuais
entrevistadas quanto as organizacdes tém abordado a diversidade de maneira
superficial e meramente técnica. No caso das liderancas, sua compreensdo da
diversidade muitas vezes se limita a consideracdes raciais, étnicas e de orientacdo
sexual, negligenciando outros aspectos importantes. Além disso, essas liderancas
tendem a associar a diversidade apenas ao ambiente organizacional fisico, deixando

de reconhecer sua relevancia em todos os aspectos da vida dos individuos.

Ja as organizacdes, por sua vez, encaram a diversidade como um requisito
legal e social a ser cumprido, em vez de abracéa-la verdadeiramente como parte de
sua cultura e valores. Dessa forma, elas usam a diversidade como uma ferramenta
para fortalecer sua imagem interna e externa, apresentando-se como defensoras de
uma causa, mas essa representacdo nem sempre reflete a realidade das préticas
que adotam. Essa falta de coeréncia € percebida pelos proprios funcionarios, que

nao enxergam um alinhamento entre o discurso e a realidade dentro da organizacéo.

5.3 Diversidade sexual e atuacao das liderancas

Neste tdpico, realiza-se uma reflexdo sobre como os lideres entrevistados
compreendem o papel das liderancas no processo de promoc¢ao da diversidade
sexual nas organizacbes e como eles proprios agem ou agiram nessa mesma

perspectiva junto as suas equipes.
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Nesse contexto, destaca-se a percepcao dos lideres sobre a importancia de
se priorizar a contratacdo de pessoas LGBTI+ nas empresas, bem como de acolhé-
las de modo a criar um ambiente mais saudavel e que lhes permita desempenhar

suas atribuicdes de forma plena, como indicado nos trechos abaixo:

Acho que comeca da linha de pensamento dele t4 contratando um
funcionario que é LGBTI+. (E5)

Volta o que eu falei l& no inicio, ndo adianta vocé ver pautas sociais
ganhando destaque conforme o tempo e vocé achar que é modinha
disponibilizar uma vaga e inserir uma pessoa dessa comunidade na sua
empresa sem a sua empresa ta preparada inclusive para receber essa
diversidade, porque talvez vocé queira fazer isso no sentido marketing
imediato, mas ai quando essa pessoa de fato chega no dia a dia para se
trabalhar, ela talvez vai causar estranheza nas outras pessoas, seja pela
sexualidade dela que talvez esteja atrelada com género também, as formas
de expressao, as vivéncias, as trocas. (E7)

A fala da entrevistada 5 mostra uma percepcdo positiva sobre a importancia
da diversidade sexual nas organizacbes ao sugerir que o lider compreende seu
papel na promocéo dessa diversidade ao gerar oportunidades de contratagdo para
ela. No caso do entrevistado 7, destaca-se a importancia da autenticidade na
promocdo da diversidade sexual nas organizacdes e a necessidade de uma
preparacdo adequada para garantir que a inclusdo seja eficaz e que todos os
funcionarios se sintam valorizados e respeitados, independentemente de sua

orientacdo sexual ou identidade de género.

Ainda sobre o papel das liderancas no processo de promocéo da diversidade
sexual nas organizacdes, apenas 0 entrevistado 6 ndo soube responder a tal
guestionamento. Vale destacar que, dentre os entrevistados, esta lideranca era a
Gnica que assumia além do papel de gestor, 0 de sécio da organizagdo. Portanto,
esse aspecto sugere uma possivel auséncia ou baixo nivel de envolvimento do topo

hierarquico da organizacéo no processo de gerenciamento da diversidade sexual.

No que se refere a atuacao dos lideres entrevistados em termos de promoc¢ao

da diversidade sexual em suas equipes, verifica-se, em algumas narrativas, uma
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postura de terceirizacdo da responsabilidade, que se distancia até mesmo da propria
compreensao discutida por eles na pergunta anterior. Destaca-se ainda que a falta
de orientacdo e apoio das organiza¢gfes aos lideres pode limitar suas capacidades
de atuacao, conduzindo-os a agir apenas diante de necessidades imediatas ou por

conveniéncia. Essas questdes podem ser evidenciadas na fala abaixo:

Eu acho que pouco no sentido de a empresa enquanto empresa formar e
dar conhecimento aos lideres sobre isso, porque eu sinto que é um assunto
gue existe na politica, no codigo de conduta da empresa, nas divulgacdes
de vagas, na missdo, mas nao existe algo que a empresa chega e diz “9,
voceé lider, assim como a gente da treinamento de gestédo 3.0, de gestdo de
conflitos e de tudo mais, como é que vocé atua em relacdo a causa
LGBTI+?”, sabe? Entdo acho que talvez meu papel hoje seja pequeno pelo
nivel de informacéo empresarial que a gestdo e a alta administracdo fornece
para as pessoas enquanto lideres. (E1)

Outro ponto a ser destacado € sobre como as liderancas acreditam que as
diferencas sexuais devem ser tratadas com igualdade, o que configura, na visdo de
Saraiva e Irigaray (2009), um erro muito comum das organizacdes, que € o de na
tentativa de estimular a diversidade, criar uma homogeneizagdo institucional
tratando todos os colaboradores/as de forma igualitaria, e ndo assumindo que ha
diferencas entre eles, e que, portanto, essas diferencas devem ser respeitadas com

equidade. Essa questao fica evidente nas falas abaixo:

Olha, eu acho que eu sou extremamente acolhedora a tudo. Pelo menos,
assim, eu tenho a mesma linha de pensamento do meu chefe. Tu rende
para mim? Tu trabalha bem? Eu como estou dentro da sigla procuro ajudar
a galera que também ta dentro. (E5)

Na minha equipe sempre que que eu posso incluir pessoas LGBTI+ eu
incluo porque eu sei da necessidade. A minha &rea de atuacdo,
enfermagem, ela € uma area muito feminina, muito procurada por mulheres
e vamos dizer, assim, que 90% dos homens que estdo la sdo homens gays,
entdo quando ha a possibilidade de incluir essas pessoas eu incluo. Ai
guando eu falo da possibilidade, eu falo de condicdo técnica,
principalmente, né!? Que a gente precisa desse aparato para poder
contratar alguém. (E7)
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Os trechos a partir dos quais se pode inferir essa percepcdo de que existe
uma homogeneizacéo da diversidade pelos lideres sdo: “Tu rende pra mim?” (E5) e
“Ai quando eu falo da possibilidade, eu falo de condicdo técnica, principalmente,
né!?” (E7). Essas condicBes postas revelam que ao trabalhar as diferencas de
maneira igualitaria, ou seja, homogeneizando-as, os lideres desconsideram que
esses individuos podem néo ter tido as mesmas oportunidades, qualificacbes e/ou
experiéncias profissionais devido a discriminacdo por suas condi¢cdes sexuais e/ou
de género. Para exemplificar, dados da pesquisa do Projeto Além do Arco-iris/Afro
Reggae (2013), realizada com travestis e transsexuais, revelam que cerca de 83,5%
dessa populacédo nao concluiu o Ensino Médio. Isso porque o ambiente escolar € tdo

hostil para esses individuos, que indiretamente os obrigam a abandoné-lo.

Dessa forma, pode-se concluir que as liderancas homossexuais entrevistadas
possuem um modo de pensar a promocéao da diversidade sexual nas organizacoes
limitado ao processo de contratacdo. Essa maneira de refletir, pode estar
relacionada ao fato de que, ainda que o mercado de trabalho venha se mostrando
cada vez mais inclusivo, ele continua sendo um desafio para parte dessa populacao,
principalmente para aqueles que fogem do padréo heteronormativo, arbitrariamente
estabelecido pela sociedade, e/ou que néo tiveram as mesmas oportunidades de
qualificacdo e/ou experiéncias profissionais devido a discriminacdo por suas

condicBes sexuais e/ou de género.

Por outro lado, apesar de assumirem essa compreensao voltada ao processo
de contratacdo, observa-se que o nivel de envolvimento das liderancas no assunto
da promocéao da diversidade sexual nas organizacdes ainda € muito baixo. Nota-se
gue suas visbes, conscientemente ou inconscientemente, se igualam a das
organizacdes ao tratar o assunto de forma rasa e técnica, quando mesmo no unico
processo citado ao qual acreditam que as liderancas possam contribuir, criam

barreiras que tornam o tratamento desta diferenca igualitario e ndo equitativo.

Ou seja, assim como as organizacdes, falta as liderancas a compreenséao dos
beneficios que envolvem uma boa gestdo da diversidade sexual em suas equipes.
Beneficios esses, como os citadas por Cox Jr. (1991), que dizem respeito a criar um

ambiente mais propicio a tomada de decisfes, a criatividade, a inovacdo, assim
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como para produzir estratégias de marketing mais eficazes que possam alcancar um

publico diversificado de clientes.

5.4 Homofobia no trabalho

No que se refere a homofobia e seus possiveis impactos nas performances
profissionais das liderangas homossexuais entrevistadas, a maioria dos lideres
entrevistados afirmaram acreditar que existe homofobia nas organizacées em que
atuam ou atuaram. Segundo eles, a maneira como, normalmente, essa
discriminagdo ocorre, é velada e sob a forma de humor, como descrevem o0s

entrevistados 1 e 3.

Eu acho que existe homofobia no trabalho de forma velada. Eu sinto que
por ser uma empresa de construgcdo civil e que existe muitas pessoas no
nivel operacional que ndo entendem, vocé sempre ouve alguma piadinha
entre os grupos de producgdo, entre pedreiros, serventes, sendo chacota.
Vocé sente que entre um e outro, o assunto LGBTI+ € algo pejorativo, entdo
vocé vé isso nitidamente. (E1)

Tipo assim, lider que era homossexual e uma pessoa comentar “eita, aquele
frango bota quente mesmo, né!?”, alguma coisa assim. (E3)

Essa homofobia presente nas falas estereotipadas e disfarcada por meio do
humor, é também identificada na pesquisa de Irigaray, Saraiva e Carrieri (2010), que
afirmam que esse comportamento gera um descrédito, ou como chama Goffman
(1963), um estigma, ao retratar os homossexuais possivelmente como frageis e,
consequentemente, menos aptos para o ambiente de trabalho (IRIGARAY;
SARAIVA; CARRIERI, 2010). Essa percepcao pode ser verificada na fala do

entrevistado 2:

Eu acho que sim, mas era mais uma homofobia sutil. Quando eu falo que é
uma homofobia sutil & de, por vezes, vocé ta no lugar de lideranca enquanto
uma pessoa LGBTI+ e vocé dar uma orientacdo, uma tarefa para a pessoa
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fazer, e essa solicitacdo ter que ser validada por um outro funcionario
hétero. Vocé sentir que ela ndo teve muito crédito ali, mesmo vocé sendo o
lider. Entdo houve sim alguns conflitos, algumas tensdes a nivel mesmo do
se valer profissional ali que eu senti sim, de alguma maneira uma espécie
de homofobia sutil. (E2)

Além disso, quando questionados se ja sofreram homofobia no trabalho ou se
ja presenciaram algum caso de homofobia com outros colegas, quase todos os
lideres afirmaram que sim para ambos os casos. E como para Louro (2000), a
homofobia se manifesta através do desprezo, afastamento e ridicularizagdo dos
individuos LGBTI+, onde esta atitude reflete 0 medo e a intolerédncia em relagéo a
homossexualidade, como se ela fosse “contagiosa”, o0os depoimentos abaixo

exemplificam a teoria de maneira muito precisa e, por isso, foram destacados.

Piadas. Geralmente sdo piadinhas. Tipo, “gayzinho”, “ah... esse cabelo ali,
isso é coisa de sapatdo”. Entdo, assim, no emprego anterior eu sentia
muito. Isso foi um dos motivos que me fez sair. Nessa empresa tinha vinte
funciondrios e dezoito eram homens hétero. Entdo tinha as piadas
machistas, era desconfortavel a nivel de mulher e desconfortavel ta ouvindo
piadinha homofébica sobre namorada, enfim. Foi um ambiente nocivo até
do préprio diretor, do proprio chefe ficar contando piadinha, ficar de
gracinha. Houve momentos que precisei chegar no meu chefe e dizer que
nao estava mais aguentando e que ou ele falava com os funcionarios ou me
demitia. (E5)

Logo quando eu entrei na empresa, meu cabelo era um pouco maior do que
hoje, tinha franja, e tinha cliente que as vezes ndo gostava de ser atendido
por mim. Clientes homens, mulheres nunca tive problema em atendé-las.
Mas clientes homens eles sempre tiveram um pouco de trava, 0
atendimento com eles tinha que ser rapido, pratico e poucas conversas, era
0 basico "bom dia", "boa tarde" ou "boa noite". Teve um cliente que eu
atendi um determinado dia, passei as compras dele, ele fez um pagamento
de fatura, finalizei tudo certinho, s6 que a loja tem uma meta que € oferecido
para o cliente um parcelamento no cartdo da empresa. Foi explicado o
parcelamento, o valor das parcelas, que tinha um prazo, que ocorria juros, e
a meu ver, o cliente tinha entendido tudo. Ele aceitou e assinou o termo que
estava de acordo com o que estava sendo feito ali mediante a compra. No
dia posterior eu precisei trocar o horario. E ai meu horario que era abertura
de loja, eu precisei ir a tarde. E quando eu cheguei, soube que o cliente
tinha voltado de manha na loja. Eu ouvi de outras colaboradoras que o
cliente voltou manifestado com todas as pecas, mandando me procurar,
falando que tinha sido um "viadinho" que tinha atendido ele e nédo tinha
informado nada. E ai comecou a xingar, generalizar. E ai na hora ele voltou
atrds porque viu que comecgou a gritar, e todo mundo olhando, ele ja tinha
utilizado varias formas de falas preconceituosas, ai ele disse "eita, pode
falar assim ndo né porque sendo agora da processo porque é crime né". Eu
soube que as operadoras de caixa que estavam no dia juntamente com o
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supervisor lider cairam em cima em forma de defesa porque eu sempre fiz o
procedimento corretamente e elas exigiram respeito da parte dele, que
independente ou néo, eu estava fazendo o meu trabalho. E ele aceitou. Eu
ndo sei qual seria a situacdo se eu tivesse em loja no momento quando ele
chegou né, mas gracas a Deus por uma parte que eu nao estava em loja
porque eu ndo sei qual poderia ser a reacdo de ambas as partes. (E4)

Eu sofri homofobia na empresa que eu trabalho, de um colega de trabalho,
na forma de tratamento comigo, na forma de lidar comigo. Eu percebi que
essa pessoa ndo se aproximava para falar comigo em virtude de eu ser gay,
entdo a pessoa ndo conversava comigo, ndo falava comigo e sé falava
guando tinha alguma demanda extremamente necesséaria. (E7)

No trecho da entrevistada 5 é possivel verificar que para além do preconceito
sexual sofrido, ha também o relacionado ao género. Essa falta de sensibilidade e
conscientizacdo pelos colegas de trabalho pode estar relacionada ao fato de que
guase todos eles sdo homens heterossexuais, assim como pela falta de exemplo da
alta geréncia no que se refere ao respeito dessas diferencas, que faz com que esse
comportamento seja entendido como toleravel entre os funcionarios por nao haver
nenhuma consequéncia (IRIGARAY; SARAIVA; CARRIERI, 2010).

O caso do entrevistado 4 revela como os individuos também estéo
vulneraveis a atos de discriminacao por parte do ambiente externo, ainda que dentro
da organizacao. No caso em questao, pelos clientes. A maneira como o entrevistado
revela que deve ocorrer o atendimento a homens heterossexuais confirma que a
homofobia afeta negativamente até mesmo esses individuos de modo a controlar
seus proprios comportamentos com o objetivo de evitar que sejam associados aos
gays (HEREK, 1991). Neste caso, cria-se uma barreira de contato, situacao também
verificada no relato do entrevistado 7.

Outro ponto a ser destacado é o papel das organiza¢des no que diz respeito
ao suporte emocional e juridico para situacdes de homofobia, seja de funcionario
para funcionario ou de cliente para funcionario. No caso da entrevistada 5, ao
perceber que a porta do didlogo ndo foi aberta na instituicio em que trabalhou, o
caminho escolhido a seguir foi solicitar o préoprio desligamento. Ou seja, néo
bastasse sofrer as consequéncias psicossociais da violéncia homofobica, a

“solucdo” para ela foi deixar o ambiente que nao estava Ihe proporcionando
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seguranca e acolhimento. Duas vezes prejudicada. Esse é um exemplo das
implicacdes profundas que a homofobia pode ter ndo apenas na vida pessoal da

vitima, mas também em sua vida profissional.

Quando provocados se esses episédios de violéncia impactaram
negativamente suas performances profissionais, os depoimentos dividiram-se entre
ndo, sim e pelo contrario. No caso da entrevistada 5, seu relato traz a otica do

impacto negativo.

Olha, o dia que eu tinha que ouvir piadas muito pesadas era o dia que eu
n&o conseguia render. E um dia que vocé fica triste, abalado, entdo, assim,
obviamente era um desconforto que acabava atrapalhando no meu
desempenho diario. No outro dia ok, vida que segue, mas, assim, naquele
dia era muito ruim, eu néo rendia nada. (E5)

Ja& no caso do entrevistado 2, sua percepcao € de que esses casos acabavam
gerando um impacto positivo, pois eram usados como ponto de partida para

discussoes internas.

N&o, foi ao contrario, ndo impactou de maneira negativa ndo, me impactava
no sentido positivo, porque nos momentos de equipe, eu fazia provocacgdes
acerca disso. Isso era discutido. Como era que estavam as rela¢des, como
€ gue cada um estava se sentindo, qual foi a dificuldade que cada um sentiu
ali em alguma questdo, como é que eu posso dizer, inquietacdes,
chateagbes em algumas situacbes que ocorreram, isso era verbalizado.
(E2)

Mas quando questionados, especificamente, sobre quais sentimentos esses
episédios de violéncia Ihe causavam, os lideres descreveram, principalmente,
‘inquietagdo”, “tristeza”, “medo”, “ansiedade”, “incobmodo” e “desconfianca”,
sensacdes muito caracteristicas de forte sofrimento psicolégico, como citam Herek
(1991) e Rios et al. (2018).

Por outro lado, os lideres afirmaram néo acreditar que em algum momento de
suas trajetorias profissionais tenham sido rejeitados devido a suas orientacdes

sexuais. No entanto, a maioria observou que isso pode ser um privilégio se
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considerado que individuos que se distanciam do padréo heteronormativo (LOURO,
2000) na maneira como expressam seu género, possam ser impedidos de acessar

posicdes mais estratégicas, como fica evidente no trecho abaixo:

Eu acho que é uma questédo de performance. De fato, se tiver dois homens
gays, o homem gay mais afeminado néo vai ter muita chance, ndo. Nao vai
ter, porgque talvez essa figura feminina no corpo masculino seja vista como
algo fragil, algo incapaz, algo que talvez ocupa mais esse lugar submisso
nas relagfes interpessoais, profissionais mesmo, entdo eu acho que esse
tipo de pessoa para ocupar um cargo de lideranca seria muito bem pensado
mesmo. Essa pessoa teria que conquistar profissionalmente toda a
organizacao, ela teria que trabalhar talvez em dobro, em triplo, para, de fato,
a organizacao se sentir segura de colocar ela 14 porque se fosse qualquer
outra pessoa, se fosse uma pessoa hétero, por exemplo, qualquer pessoa
gue fosse promovida, essa inquietacdo n&o iria existir. Quando talvez
pensa-se, por exemplo, em um homem gay afeminado ocupando esse
espaco, talvez va haver essa inquietacdo de “sera que fulaninho vai ter
pulso? Ser& que fulaninho vai dar conta? Sera que as pessoas Vao respeitar
fulaninho?”. (E2)

Ou seja, esse padrao heteronormativo acaba levando a préticas
discriminatérias que promovem estereétipos de género que essencializam e
restringem a feminilidade e a masculinidade em identidades que sdo consideradas
mutuamente excludentes (LIONCO; DINIZ, 2008). Portanto, para homens gays que
fogem desse padréo, como citado pelo entrevistado 2, as percepcdes seletivas que
os heterossexuais identificam neles, tendem a concentrar-se apenas nas
caracteristicas que corroboram com esses estere6tipos, utilizando-os como base
para estabelecer correlagfes ilusdrias sobre os homossexuais (HEREK, 1991), tais
como as citadas pelo lider, que envolvem desacreditar de suas capacidades

profissionais.

Sendo assim, observa-se que a heteronormatividade é capaz de ditar e
controlar processos sociais (MISKOLCI, 2009), tais como os do ambito profissional.
E, portanto, o medo daquilo que difere do padrdo heteronormativo, caracterizado por
Hereck (1991) como homofobia, cria obstaculos relacionados a oportunidades de

crescimento profissional, como é o caso mencionado.

Portanto, pode-se concluir, neste ponto, que apesar dos lideres ndao

acreditarem que em algum momento suas sexualidades tenham afetado
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negativamente suas carreiras profissionais, a homofobia se fez presente no
cotidiano deles, tenha sido vivenciada na propria pele ou nédo, sendo

costumeiramente disfargada por meio do humor.

Para além disso, é observado que as consequéncias deste tipo de
discriminagédo, quando néo percebidas por essas liderangas, sdo, aparentemente,
minimizadas por ndo se tratar de violéncias fisicas, mas sim, psicossociais. Esse
aspecto revela uma negligéncia das organizacées na maneira como tratam o tema
em seus espacos, seja com a falta de conscientizacdo sobre o assunto, pela falta de
politicas formais ou mesmo pela cultura de tolerancia a violéncia que faz com que as
vitimas sintam medo de serem prejudicadas, caso denunciem ou abordem
incdmodos relacionados. Essa suposi¢cdo pode ser sustentada pela maneira como
0s entrevistados descreveram seus sentimentos diante de situacdes de homofobia

vivenciadas no ambiente trabalho.
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6 CONCLUSAO

Em linhas gerais, este trabalho se propds a analisar a influéncia da orientagéao
sexual nas experiéncias profissionais de liderancas homossexuais de organizacoes
da cidade de Caruaru/PE. Para isso, foram realizadas sete entrevistas com
individuos que atuam ou ja atuaram em posi¢des de lideranca em organizacdes do

municipio.

Os resultados iniciais, alinhados ao primeiro objetivo especifico de identificar
o perfii das liderangas homossexuais entrevistadas, mostrou que,
predominantemente, esta posicdo € ocupada por homens cisgénero, brancos,
solteiros e com sexualidade totalmente assumida, havendo pouca presenca de
mulheres e pessoas negras homossexuais, bem como a total auséncia de
homossexuais transgénero, indigenas e/ou com deficiéncia, o que pode demonstrar
a dificuldade dessas pessoas em acessarem posi¢cées de lideranca organizacional
por causa dos marcadores que carregam consigo. Ressalta-se ainda que essa
realidade pode ser informada pelo contexto organizacional investigado,
particularmente o empresarial, pela posicado privilegiada dos entrevistados, que
atuam como liderancas, e pelo local onde essas organizacdes estdo inseridas: o

Agreste de Pernambuco.

No que se refere ao segundo objetivo especifico, buscou-se compreender a
concepcao de diversidade para as liderangcas homossexuais entrevistadas e para as
organizacbes nas quais atuam, no municipio de Caruaru/PE. Nesse sentido, €
possivel afirmar que tanto as liderangas quanto as organizacées tém abordado a

diversidade de maneira superficial e meramente técnica.

No caso das liderancas, sua compreensdo da diversidade muitas vezes se
limita a consideracdes raciais, étnicas e de orientacdo sexual, negligenciando outros
aspectos importantes como os mencionadas por Silva et al. (2013), que incluem
idade, diversidade geografica, classe social, valores, entre outras. Além disso, essas
liderancas tendem a associar a diversidade apenas ao ambiente organizacional
fisico, deixando de reconhecer sua relevancia em todos os aspectos da vida dos

individuos.
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Ja as organizacOes, por sua vez, encaram a diversidade como um requisito
legal e social a ser cumprido, em vez de abraca-la verdadeiramente como parte de
sua cultura e valores. Dessa forma, elas usam a diversidade como uma ferramenta
para fortalecer sua imagem interna e externa, apresentando-se como defensoras de
uma causa, mas essa representacdo nem sempre reflete a realidade das praticas
gue adotam. Essa falta de coeréncia é percebida pelos préprios funcionarios, que

nao enxergam um alinhamento entre o discurso e a realidade dentro da organizagao.

Quanto ao terceiro objetivo especifico em que buscou-se entender de que
forma as liderangas homossexuais entrevistadas tem atuado na promocédo da
diversidade sexual em organizacdes da cidade de Caruaru/PE, pode-se concluir que
elas possuem um modo de pensar sobre promocdo da diversidade sexual nas

organizac6es muito limitado ao processo de contratacao.

Por outro lado, apesar de assumirem essa compreensao voltada ao processo
de contratacdo, observa-se que o nivel de envolvimento das liderancas no assunto
da promocéao da diversidade sexual nas organizacdes ainda € muito baixo. Nota-se
gue suas visbes, conscientemente ou inconscientemente, se igualam a das
organizacdes ao tratar o assunto de forma rasa e técnica, quando mesmo no unico
processo citado ao qual acreditam que as liderancas possam contribuir, criam

barreiras que tornam o tratamento desta diferenca igualitario e ndo equitativo.

Por fim, objetivou-se caracterizar a homofobia e entender como ela
impacta/ou nas performances profissionais das liderangas homossexuais
entrevistadas da cidade Caruaru/PE. Dessa forma, percebeu-se que apesar dos
lideres ndo acreditarem gue em algum momento suas sexualidades tenham afetado
negativamente suas carreiras profissionais, a homofobia sempre se fez presente no
cotidiano deles, tenha sido vivenciada na propria pele ou ndo, sendo
costumeiramente disfarcada por meio do humor. Além disso, observou-se que ela
cria obstaculos relacionados a oportunidades de crescimento profissional para

individuos que se distanciam do padréo heteronormativo.

Portanto, a partir dos resultados discutidos, conclui-se que a orientacao
sexual costuma ser um fator de influéncia nas experiéncias profissionais dos
individuos homossexuais entrevistados da cidade de Caruaru/PE, de forma ainda

mais pronunciada, quando combinada com outros fatores interseccionais, como 0s
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de natureza racial, étnica, de género etc. Além disso, as escolhas relacionadas as
atitudes e ao modo de vestir, que fogem ao padrdo heteronormativo arbitrariamente
estabelecido pela sociedade, também desempenham um papel importante nesse

contexto.

Para além disso, percebe-se que o fato de os homossexuais entrevistados
assumirem papéis de lideranca e vivenciarem consequéncias da homofobia em suas
experiéncias profissionais, ndo implica automaticamente que tenham se tornado
promotores da causa. E notavel que em certos casos o0 conceito de meritocracia
ainda esteja profundamente enraizado entre algumas liderangas homossexuais, 0

gue torna para elas o conceito de equidade menos familiar do que o de igualdade.

Isso talvez porque o receio de perder uma posicao privilegiada devido a um
fator ndo relacionado a competéncia, como a sexualidade, pode levar a uma
constante necessidade de provar seu merecimento por essa posicdo. Portanto, essa
fixacdo na exceléncia técnica, tanto em relacdo a si mesmo quanto aos outros, pode
ser a justificativa para tal compreensdo, mesmo que haja para elas o

reconhecimento da homofobia como fator de desigualdade.

Dessa forma, como indicacdo para pesquisas futuras, recomenda-se
identificar como as organizacdes atuam em termos de suporte emocional e juridico
com colaboradores que sofrem violéncias relacionadas a homofobia dentro de suas
delimitacGes, seja por parte de outros funcionarios ou de clientes que ali recorrem
aos seus servicos, reiterando o papel da Administragdo como ferramenta de
planejamento, organizacdo, direcdo e controle ndo apenas de processos, mas
também de pessoas. Recomenda-se também utilizacdo de abordagens tedricas
ligadas a performance e performatividade, para problematizacdo dos modos de ser e

atuar de pessoas homossexuais e ndo homossexuais nas organizagoes.
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APENDICE A — ROTEIRO DA ENTREVISTA

Objetivo Especifico

Pergunta

Identificar o perfil dos homossexuais
entrevistados que ocupam ou ocuparam
cargos de lideranga na cidade de
Caruaru/PE;

Qual o seu nome?
Qual a sua idade?

Qual o género com o qual vocé se
identifica?

Qual a sua cor ou etnia?

Vocé possui algum tipo de deficiéncia?
Qual a sua orientacdo sexual?

Qual o seu estado civil?

Qual a sua &rea de atuacao profissional?

Como vocé descreveria a organizagao
em que trabalha?

Quais os seus objetivos de vida?

Sua  orientacdo  sexual e do
conhecimento de todos os membros da
organizacdo em que trabalha? Se sim,
de que forma essa informagéo foi
compartilhada? Se n&o, a quem se
restringe o conhecimento dela?

Por quais motivos vocé mantém esta
informacg&o em segredo?

Como vocé se sente por ter que manter
esta informag&o em segredo?

Compreender a concepgao de
diversidade para as liderancas
homossexuais entrevistadas e para as
organizagcbes nas quais atuam, no
municipio de Caruaru/PE;

O que vocé

diversidade?

compreende  por

Ao seu ver, como a organizacdo em que
vocé trabalha compreende a
diversidade?

A organizagdo em que vocé trabalha
possui politicas de diversidade sexual?
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A organizacdo em que vocé trabalha
possui outros tipos de politica de
diversidade?

Como vocé descreveria 0 ambiente
organizacional em que trabalha em
termos de aceitacdo da diversidade
sexual?

Vocé acredita que as diferencas sexuais
sdo tratadas com equidade na
organizagdo em que trabalha? Se sim,
de que forma? Se nao, por qué?

Entender de que forma as liderangas
homossexuais entrevistadas tem atuado
na promocao da diversidade sexual em
organizacdes da cidade de Caruaru/PE;

O que vocé pensa que uma lideranca
organizacional deve fazer para a
promocéo da diversidade sexual?

Como vocé definiria seu nivel de
envolvimento organizacional no que se
refere a promocéao da diversidade sexual
em sua equipe?

Caracterizar a homofobia e entender
como ela impacta/ou nas performances
profissionais das liderancas
homossexuais entrevistadas do
municipio de Caruaru/PE.

Vocé acha que existe homofobia na
organizacdo em que trabalha? Se sim,
de que forma?

Vocé ja sofreu homofobia no ambiente
de trabalho? Se sim, de que forma?

Se sim, em qual contexto hierarquico
isso se deu?

Se sim, como essa experiéncia impactou
na sua performance profissional?

Vocé ja presenciou ou soube de alguma
situacdo de homofobia no ambiente
organizacional? @ Se sim, poderia
compartilhar a situagao?

Se sim, que tipos de sentimentos isso
lhe causou?

Vocé acredita que a orientacdo sexual
pode interferir em algum processo
gerencial ou administrativo? De que
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forma?

Vocé ja se sentiu rejeitado em algum
momento da sua trajetoria profissional
devido a sua orientacao sexual?

Enquanto pessoa nao heterossexual,
ocupar um cargo de lideranca Ihe
acarretou alguma vantagem no trabalho?

Gostaria de acrescentar mais algum
comentario sobre esse assunto?

Vocé indicaria alguém para participar
desta pesquisa?
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APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Vocé esta sendo convidado(a) como voluntario(a) a participar da pesquisa
“EXPERIENCIAS PROFISSIONAIS DE HOMOSSEXUAIS EM PAPEIS DE
LIDERANCA ORGANIZACIONAL EM CARUARU/PE”. Ap6s receber os
esclarecimentos e as informacgdes a seguir, no caso de aceitar fazer parte do estudo,
este documento devera ser assinado em duas vias, sendo a primeira de guarda e
confidencialidade do pesquisador(a) responsavel e a segunda ficard sob sua

responsabilidade para quaisquer fins.

Em caso de recusa, vocé nao sera penalizado(a) de forma alguma. Em caso
de duvida sobre a pesquisa, vocé podera entrar em contato com o(a) pesquisador(a)

responsavel através do telefone: () - ou através do e-mail

O objetivo dessa pesquisa € analisar a influéncia da orientacdo sexual nas
experiéncias profissionais de liderangas homossexuais de organizacfes da cidade
de Caruaru/PE. Para a coleta de dados sera realizada uma Unica entrevista que, a
depender da disponibilidade do entrevistado(a), podera ser realizada pessoalmente,
em local escolhido por ele(a), ou virtualmente, por meio da plataforma Teams. O
registro da entrevista se dard por meio de gravacédo de audio.

Para participar deste estudo, vocé nao terd nenhum custo, nem recebera
qualquer vantagem financeira. Em caso de gastos eventuais nao previstos, vocé
sera ressarcido pelo pesquisador(a) responsavel.

Vocé sera esclarecido(a) sobre a pesquisa em qualquer tempo e aspecto que
desejar, através dos meios citados acima. Vocé € livre para recusar-se a participar,
retirar seu consentimento ou interromper a participacao a qualguer momento, sendo
sua participacdo voluntaria e a recusa em participar ndo ir4 acarretar qualquer
penalidade.

O(s) pesquisador(es) ira(ao) tratar a sua identidade com padrdes profissionais
de sigilo e todos os dados coletados servirdo apenas para fins de pesquisa. Seu
nome ou o material que indique a sua participacdo ndo serd liberado sem a sua
permissdo. Vocé nao sera identificado(a) em nenhuma publicacdo que possa

resultar deste estudo.
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Ciente e de acordo com o que foi anteriormente exposto, eu _ estou de acordo
em participar da pesquisa intitulada “EXPERIENCIAS PROFISSIONAIS DE
HOMOSSEXUAIS EM PAPEIS DE LIDERANCA ORGANIZACIONAL EM
CARUARU/PE” de forma livre e espontanea, podendo retirar a qualquer meu

consentimento a qualquer momento.

, de de 2023.

Assinatura do responsavel pela pesquisa Assinatura do participante
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