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RESUMO

Esse trabalho se propés a entender qual a opinido dos homossexuais sobre as politicas
de diversidade aplicadas nas empresas em que trabalham ou j& trabalharam. Assume-se que,
por sermos uma sociedade preconceituosa, isso é repetido dentro das organizagGes. As
politicas de diversidade séo as a¢fes que as empresas tomam com o objetivo de acabar com 0
preconceito existente internamente, promovendo direitos e oportunidades iguais a todas as
minorias que |4 trabalham. Nesse caso em especifico, foram avaliadas aquelas direcionadas
aos homossexuais, independente do sexo. Para isso, foi realizada uma pesquisa descritiva, de
carater qualitativo, baseada em um roteiro semiestruturado, com seis sujeitos que se
encaixavam no perfil citado, sendo trés homens e trés mulheres. A partir das entrevistas
realizadas foi realizada andlise de contetdo. Assim, pudemos conhecer como essas politicas
ocorrem nessas organizagdes, nos casos em que elas existiam, buscando compreender a
percepcao dos entrevistados sobre tais questdes. O que se pode observar dos resultados é que
todos os entrevistados ja haviam sofrido preconceito fora do ambiente de trabalho e, a grande
maioria deles, dentro do espago que laboram. Isso posto, os mesmo afirmam ser importante
que essas acOes existam, mesmo que ndo consigam resolver na totalidade os problemas que
enfrentam. Elas sdo um primeiro passo para transformar os locais de trabalho em ambientes

mais saudaveis para esse grupo.

Palavras Chave: Preconceito, Homossexualidade, Organizacgdes, Politicas de Diversidade.
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1. INTRODUCAO

Um dos assuntos que tem gerado interesse de estudo dentro da Administracdo € a
questdo da diversidade. O enfoque tem sido feito em diversos grupos vulneraveis ou minorias
da sociedade: mulheres, negros, homossexuais, deficientes fisicos e/ou mentais, estrangeiros,
oriundos de outros estados da nacdo, obesos, além de outras situacBes. De acordo com o
relatdrio de assassinatos de homossexuais no Brasil, do ano de 2014, lancado pelo Grupo Gay
da Bahia, que € a associacao brasileira mais antiga de defesa dos gays, foram documentadas
326 mortes de gays, travestis e léshicas no pais: um assassinato a cada 27 horas. Ainda de
acordo com esse relatorio, o Brasil continua sendo campedo mundial de crimes motivados
pela homofobia e transfobia. A partir disso, podemos pressupor que ainda temos uma
sociedade preconceituosa, e, obviamente, isso se repete dentro das empresas. Para tentar

amenizar essas situacfes, algumas organizacdes fazem uso de politicas de diversidade.

Primeiramente, temos que esclarecer a confusdo existente entre dois conceitos:
minorias e grupos vulneraveis. As primeiras sdo caracterizadas por ocupar uma posi¢do de
minoria no sentido literal da palavra, enquanto os segundos podem se constituir de grande
contingente numérico destituido de poder, mas que guarda certa cidadania e os demais
elementos que poderiam transforméa-los em minorias. Assim, por motivo de, na pratica, ambos

sofrerem discriminacdo da sociedade, ndo nos apegaremos a diferenca.

Segundo Fleury (2000), diversidade, de uma forma genérica, relaciona-se a
individualidade e ao seu reconhecimento. De acordo com Sacristan (2002), refere-se as
aspiracdes dos povos e das pessoas a liberdade para exercer sua autodeterminacao. Também é
ligado a aspiracdo de democracia, a necessidade de administrar coletivamente realidades
sociais que sdo plurais e de respeitar as liberdades béasicas. Assim, constituem politica de
diversidade as acdes que a empresa toma, visando a insercdo de grupos de profissionais 0s
quais sdo estigmatizados e, em alguns casos, cerceados de beneficios que os funcionarios que
seguem o padrdo heteronormativo da sociedade recebem. Por heteronormatividade, segundo
Irigaray (2010), temos que seria a crenca que determina a superioridade da orientagdo

heterossexual e a consequente excluséo de qualquer outra que fuja desse padrao.

Um dos grandes problemas dessas politicas é saber se, de fato, elas sdo Uteis para as
minorias, ou se tém motivos estritamente econdmicos, tornando-se instrumentos para

afirmacédo da empresa junto aos seus clientes e ao mercado. De acordo com Saraiva e Irigaray



(2009), muitas das medidas de equalizacdo de oportunidades, dignidade, respeito, ente outras,
que sdo mencionadas nas politicas de diversidade, acabam ndo se diferenciando de atribuices
legais da empresa para atuacéo, sob pena de infracdo legalmente estabelecida. Além disso, ha
de se questionar, também, se a politica de diversidade atinge o seu real objetivo, ou seja,

tratamento igualitario, como todo ser humano merece, e se ¢ aplicada de fato.

Optei, entdo, por analisar uma minoria e/ou grupo vulneravel em especifico: os
homossexuais. Portanto, o presente trabalho buscou responder a seguinte questdo: qual a visao

do homossexual sobre as politicas de diversidade?

Justifica-se o tema escolhido pelo fato de que, conforme descrito acima, a nossa
sociedade é extremamente preconceituosa. A prova disso sdo 0s inumeros dados de
assassinatos e agressées a homossexuais somente pelo fato de ndo seguirem a regra da
heteronormatividade. Dessa forma, esses preconceitos séo reproduzidos dentro do ambiente
de trabalho, seja pela forma de assédio moral, de agressdes fisicas e psicoldgicas ou por meio
das ndo tdo inocentes piadas, que acabam, em menor grau, prejudicando o ambiente, e, em
maiores propor¢des, o homossexual. Além disso, acredito que, com os resultados observados
a partir desse trabalho, as empresas poderdo entender melhor o que os homossexuais pensam e
querem das politicas de diversidade, podendo usar como insumo para efetivamente

desenvolverem as suas.

Para o desenvolvimento da tematica, e orientado pela problemética de pesquisa
exposta, o trabalho se divide nas seguintes partes: primeiramente o referencial tedrico,
explicando alguns conceitos importantes para o0 seguimento da pesquisa; 0s caminhos
percorridos para a realizacdo; as andlises feitas das entrevistas realizadas e as consideragdes
finais sobre o tema. Ainda, em apéndices, estdo o roteiro de entrevistas e a transcricdo das

mesmas.



2. OBJETIVOS
2.1. Objetivo Geral

Analisar qual a percepcdo dos homossexuais entrevistados sobre as politicas de

diversidade.
2.2. Objetivos Especificos

Para atingir o objetivo geral, durante o processo da pesquisa, pretende-se alcangar 0s
seguintes objetivos especificos:

e Conhecer os casos de preconceito sofridos pelos dentro e fora do ambiente de
trabalho, e entender qual a influéncia deles na vida dos entrevistados.

o Refletir sobre as politicas de diversidade por meio das entrevistas realizadas com
0s homossexuais.

e Analisar se as politicas de diversidade sdo adequadas, se comparadas com 0s
anseios dos homossexuais.

e Contribuir para a elaboracdo e implementacdo de politicas de diversidade mais

coerentes ao publico atendido nas organizagoes.

10



3. REFERENCIAL TEORICO

Para atingir os objetivos desse trabalho, serdo tratados alguns conceitos tedricos sobre
0 tema proposto. Assim, serdo analisados temas afetos a sexualidade, aos conceitos de

minoria e grupos vulneraveis, as formas de preconceito e as politicas de diversidade.
3.1. Minorias e Grupos Vulneréaveis

A diferenciagdo desses dois termos é muito discutida em doutrinas juridicas. H& trés
correntes de pensamento encontradas: a primeira ndo diferencia os dois termos, usando-0s
como se fossem sinbnimos; a segunda o0s vé como conceitos totalmente diferentes; e a Gltima
trata-os de forma complementar, grupos vulneraveis como “género”, € minorias como
“espécie”. Dessa forma, essa segdo trara o conceito de cada um deles, e identificard, portanto,

qual dessas formas sera usada no decorrer do trabalho.

No plano internacional, ndo existe consenso na hora de definir o conceito de minoria.
Uma prova disso ¢ que a “Declaragdo sobre os Direitos das Pessoas Pertencentes a Minorias
Nacionais ou Etnicas, Religiosas e Linguisticas”, da ONU, se abstém de definir de fato o que
elas seriam, mas ressalta a obrigacdo do estado de adotar medidas para que elas sejam
respeitadas e tenham todos os seus direitos garantidos.

O ponto fundamental quando se procura conceituar minoria é conseguir identificar
quais individuos pertencem a alguma delas, devido aos varios tipos que existem. De acordo
com Moreno (2009):

¢ importante aqui ressaltar a impossibilidade de existéncia de dois contextos
idénticos, envolvendo minorias de diferentes Estados, vez que cada minoria, da
mesma forma que a situagdo em que se encontra, tem suas proprias caracteristicas,
diferenciando-se, com efeito, em graus diferentes, de contextos a respeito dos grupos

minoritarios em cada Estado, quando analisado individualmente. (Moreno, 2009, p.
149)

Com o objetivo de buscar um significado do termo, Aurélio Buarque de Holanda
Ferreira (1994) define como: “inferioridade numérica; parte menos numerosa de uma
corporacgdo deliberativa e que sustenta ideias contrarias as do maior nimero”. Para acabar
com esse problema, a Subcomissdo para a Prevencdo da Discriminacdo e a Protecdo das
Minorias, criada pela ONU, contratou o perito italiano Francisco Capotorti para realizar um
estudo, que resultou na seguinte definicéo:

Um grupo numericamente inferior ao resto da populagdo de um Estado, em posi¢éo
ndo dominante, cujos membros — sendo nacionais desse Estado — possuem
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caracteristicas étnicas, religiosas ou linguisticas diferentes das do resto da populagao
e demonstre, pelo menos de maneira implicita, um sentido de solidariedade, dirigido
a preservacdo de sua cultura, de suas tradicdes, religido ou lingua. (CAPOTORTI
apud WUCHER, 2000, p. 78)

Nessa definicdo, no entanto, a minoria fica atrelada ao nimero de pessoas que se
encaixam nos critérios apresentados. N&do leva em consideracao aqueles tipos de pessoas que
existem em grande nimero, mas tem poder e importancia politica que nao sdo proporcionais a
quantidade. Mulheres, por exemplo, de acordo com dados do Censo de 2010 do IBGE, sdo
51% da populagdo brasileira, no entanto, nas Ultimas elei¢ces, segundo o Tribunal Superior
Eleitoral, somente 9,94% dos deputados federais sdo do sexo feminino. No senado a
discrepancia se atenua: sdo 18,5% de senadoras, conforme a Secretaria Especial de Politicas
para Mulheres. 1sso prova que, por mais que mulheres sejam maioria entre a populagéo e entre
os eleitores nas elei¢des de 2014 — 52,13% dos mais de 142 milhdes de aptos a votar, segundo
o0 TSE -, ainda estdo sem representacdo politica adequada, mostrando serem uma minoria

nesse sentido.

Assim, corroborando com essa tese, Elida Seéguin (2012) elenca como elementos
construtivos de minorias, alem do fator numérico, o da ndo dominancia, o da cidadania, e o da
solidariedade entre seus membros, tudo com vistas a preservacdo de sua cultura, tradicdes,

religido e idioma.

Um dos critérios mais importantes para classificacdo das minorias é viabilizada
segundo os objetivos delas: a diferenciacdo entre “minorities by force” € “minorities by will”
(WUCHER, 2000, p. 50). Entende-se por by force aquelas que os seus membros se encontram
em posicdo de inferioridade na sociedade onde vivem, e que almejam ndo serem
discriminados em relacdo a sociedade, querendo adaptar-se e assimilar-se a ela. Por outro
lado, by will seria aquela que, além de ndo aceitar a sua discriminacdo, exigem adocao de
medidas especiais que permitam a manutencdo de suas caracteristicas coletivas. Assim, 0
objetivo seria ndo assimilar-se a sociedade em que vivem, mas sim integrar-se a ela. Para esse
trabalho, segundo Wucher (2000):

(...) esta distingdo é de suma importancia (...), visto que a definicdo aqui adotada
enfoca as minorias by will, ou seja, as minorias combativas e auto afirmativas que

aspiram a preservacdo de suas proprias caracteristicas e rejeitam ser assimiladas a
maioria da populacdo. (WUCHER, 2000, P. 52)

Quanto aos grupos vulneraveis, segundo Séguin (2012), eles apresentam as seguintes
caracteristicas, que podem diferencia-los das minorias: se apresentam, por vezes, COmo

grande contingente, sendo exemplo disso, as mulheres, as criangas e 0s idosos; também s&o
12



destituidos de poder; mantém a cidadania; acima de tudo, ndo tém consciéncia de que estdo
sendo vitimas de discriminacdo e desrespeito; ndo sabem que tém direitos. No entanto, a
mesma autora ndo se atém a diferencas entre eles, visto que tanto minorias quanto grupos
vulneraveis sofrem com a discriminacéo e a intolerancia. Ainda afirma que, o problema surge
quando o Estado, ao invés de atender as necessidades dessas pessoas, foca seus esforgcos em

elimina-las.

Séguin (2012) também levanta o fato de que a cada dia surgem novos grupos
vulneraveis, dando o exemplo dos presos e egressos da cadeia, que passam a sofrer com o
preconceito e a intolerancia, com a ideia de que voltardo a cometer crimes. Ainda segunda ela,
¢ preciso, entdo, mudar o critério quantitativo para o qualitativo, possibilitando que se
investigue minorias ou grupos vulneraveis menos estudadas, como transplantados, obesos,

etc.

Dessa forma, seguindo a ideia que Séguin (2012) prop6s, nesse trabalho ndo nos
ateremos as diferencas entre minorias e grupos vulneraveis, pelo fato de ambos sofrerem com
a discriminacdo e o preconceito. Também levaremos em consideracdo as minorias by will,
pois 0s homossexuais ndo desejam abdicar de suas diferencas para se adequar a sociedade,
mas sim ser aceitos da maneira que sdo, tendo garantidos todos os seus direitos, como

cidadédos que sao.
3.2. Sexualidade, Homossexualidade e Preconceito

Antes de entrarmos no assunto sexualidade, cabe mencionar a definicdo de género,
conforme Scott (1995): refere-se aos significados sdcio-histérico-culturais associados as
diferencas anatdmicas que distinguem homens e mulheres, e as relagdes de poder que se
articulam a partir dessas diferencas. Dessa forma, desconstruimos a ideia de uma natureza
feminina ou masculina, e podemos pensar 0 corpo e suas praticas a partir de um processo de
identificacdo dos sujeitos com os atributos que culturalmente definem o que é ser homem e
mulher (ECCEL; FLORES-PEREIRA, 2008).

De outra forma, a sexualidade, refere-se as formas pelas quais os individuos
organizam, valorizam e vivenciam seus prazeres e desejos sexuais (LOURO, 2000). No
momento que inclui fantasias, desejos e sentimentos, a sexualidade ultrapassa os limites do
ato sexual em si. As formas que ela sera vivenciada dependem, entre outros motivos, da

mutabilidade da orientacdo sexual dos individuos, que pode ir do exclusivamente
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heterossexual, até o exclusivamente homossexual, passando pelas mais diversas e
desconhecidas formas de bissexualidade (SEFFNER, 2003).

De acordo com Seffner (2003), quando nos referimos a cultura ocidental, na qual
género e sexualidade se apresentam como dimensGes importantes para a construcdo da
identidade, a identificacdo do individuo em cada uma das categorias torna-se um processo a

ser vivenciado. Assim:

Definir e identificar sexo, género e orientacdo sexual pressupde, desse modo, uma
classificacdo sécio-cultural que revela desniveis de poder na qual a trilogia macho-
homem-heterossexual, de maneira geral, se apresenta como o modelo mais
valorizado. Deste modo, as identidades homossexuais ou bissexuais, sejam elas
femininas ou masculinas, normalmente encontram-se enquadradas como desvios, 0
que acarreta desafios especificos para estes individuos (...) (Eccel e Flores-Pereira,
2008, p. 5)

Quanto a homossexualidade, segundo Branddo (2002), o termo homossexual foi
utilizado pela primeira vez no ano de 1869, pelo médico hingaro Karoly Benkert, que usou
essa nomenclatura em uma carta enviada ao Ministério da Justica da Alemanha do Norte, em
defesa de homens homossexuais que estavam sendo perseguidos por questdes politicas. A
palavra é formada pela raiz da palavra grega “homo”, que significa “semelhante” ou “igual”, ¢
pela palavra “sexual” da palavra latina “sexus” que vem a ser “sexo”. Podemos concluir,

entdo, que homossexual seja “sexualidade semelhante”.

De acordo com Dias (2000), a palavra homossexualidade “exprime tanto a ideia de
semelhante, igual, analogo, ou seja, homologo ou semelhante ao sexo que a pessoa almeja ter,

como também significa a sexualidade exercida com uma pessoa do mesmo sexo”.

A medicina e a psicologia trataram durante muito tempo a homossexualidade como
doenca, tanto que era (e ainda é, por alguns) chamada de homossexualismo, onde o sufixo
“ismo” confere a ideia de enfermidade. Em 1975 foi inserido na Classificagdo Internacional
de Doencas, como sendo um transtorno sexual. Em 1985, a Organizacdo Mundial da Salde
publicou circular informando que deixava de ser uma doenca, passando a ser considerado
distdrbio comportamental. Somente em 1995 que o homossexualismo deixou de constar no
CID, tendo o sufixo “ismo” sido substituido por “dade”, passando a significar “modo de ser”.
Além disso, para a religido, a homossexualidade foi e ainda é considerada como pecado. Para

0 estado, ja foi considerado crime (LIMA, 2014).
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Costa (1992) difere um pouco desse pensamento, mesmo que ainda use
“homossexualismo”, visto que sua obra data de antes da alteragdo na nomenclatura, e faz uma
reflexdo do termo usado para referenciar o homossexual:

Prefiro o termo homoerotismo a homossexualismo porque este dltimo, além da
conotagdo preconceituosa do senso comum, esta excessivamente comprometido com
a ideologia psiquiatrica que lhe deu origem. Fora isso, homossexualismo tem a
desvantagem de ser uma nocdo teoricamente frouxa e clinicamente pobre. Sem
meias palavras, € uma nocdo que, quando ndo atrapalha, também ndo ajuda.

Homoerotismo, ao contréario, obriga-nos a rever o modo como pensamos no
fendmeno da atracédo pelo mesmo sexo. (Costa, 1992, p. 77)

O mesmo autor afirma que, de acordo com Ferenczi (1970), o conceito de
homoerotismo ultrapassa a extensdo e significado do que é atualmente chamado de
homossexualidade. Ele amarra dizendo que “(...) homossexualismo € uma configuracdo
historica particular das praticas homoerdticas, donde a preferéncia pelo termo homoerotismo,

descritiva e clinicamente mais rico”. (Costa, 1992, p. 77)

Ao contrario de outras minorias, como negros, mulheres e deficientes, que sao
estigmatizados por caracteristicas fisicas ou mentais, 0os gays o sdo pela percepcao social de
um desvio moral, que comprometeria inclusive seu desempenho profissional. Conforme
Saraiva e lIrigaray (2009), é normal que os homossexuais masculinos sejam associados a
fragilidade, medo e inconsequéncia. Isso traz a discussdo a heteronormatividade, que seria:

(...) a reproducdo de praticas e codigos heterossexuais, sustentada pelo casamento
monogamico, amor romantico, fidelidade conjugal, constitui¢do de familia (esquema
pai-mée-filho(a)(s)). Na esteira das implicacbes da aludida palavra, tem-se o
heterossexismo compulsério, sendo que, por esse Ultimo termo, entende-se o
imperativo inquestionado e inquestionavel por parte de todos os membros da

sociedade com o intuito de reforcar ou dar legitimidade as praticas heterossexuais
(FOSTER, 2001, p. 19).

Irigaray (2010), sobre esse assunto, vai além da defini¢do, e comenta as consequéncias
que essa centralidade acarreta:
A heteronormatividade refere-se a crenga na superioridade da orientagdo
heterossexual e & consequente exclusdo, proposital ou ndo, de individuos ndo
heterossexuais de politicas publicas e organizacionais, eventos ou atividades. Menos

explicita que a homofobia e, por isso mesmo, mais vil, a heteronormatividade nega
manifestacBes culturais ndo heterossexuais. (IRIGARAY, 2010, p. 45)

Justifica, também, que por esse motivo vemos com muita frequéncia a exclusdo de
gays e lésbicas de andincios na midia. Mesmo que tenhamos alguns casos de uso dessas
imagens nos ultimos anos, ainda sdo raros 0s casos onde homossexuais, tanto masculinos,

qguanto femininos, sdo retratados em propagandas. Muito disso ainda acontece, pois a
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sociedade em geral parte da “premissa de que homossexuais sdo flteis ou devassos e que, por

1SS0, ndo precisam casar e ndo querem ter filhos” (Irigaray, 2010).

Sobre preconceito, segundo Crochik (2006), para estuda-lo e entendé-lo, ndo basta
recorrer a apenas uma area do saber. De acordo com o autor, “embora seja um fenémeno
também psicoldgico, aquilo que leva o individuo a ser ou ndo ser preconceituoso pode ser
encontrado no seu processo de socializacdo, no qual se transforma e se forma como
individuo” (CROCHIK, 2006, p. 13).

Existem algumas complicagbes quando se estuda o conceito de preconceito. Uma
delas € que o individuo preconceituoso tende a demonstrar esse comportamento ndo s6 com
um objeto, mas sim varios. I1sso prova que o preconceito diz mais respeito as necessidades do
individuo preconceituoso do que as caracteristicas do que ou de quem sofreu o preconceito de
fato (CROCHIK, 2006).

No entanto, ainda com base em Crochik (2006), por mais gque o preconceito seja mais
relacionado com o proprio preconceituoso, os contetudos dos preconceitos em relagdo aos
diversos objetos ndo sdo semelhantes entre si. Ou seja, 0 que ele sente ao ver um negro, ndo é
0 mesmo que sente ao ver um judeu. O que 0 autor mostra com isso é que:

“ndo se pode, por isso, estabelecer um conceito unitario de preconceito, pois ele tem
aspectos constantes que dizem respeito a uma conduta rigida frente a diversos

objetos, e aspectos varidveis, que remetem as necessidades especificas do
preconceituoso, sendo representadas nos conteudos distintos atribuidos aos objetos”

(CROCHIK, 2006, p. 14)

Outra diferenciacdo importante que deve ser feita é entre preconceito e discriminacao.

Sdo termos correlatos, que se referem a fendmenos diversos, mas que muitas vezes acabam
sendo utilizados intercalados. Assim, definimos:

Por preconceito, designam-se as percepcdes mentais negativas em face de

individuos e de grupos socialmente inferiorizados, bem como as representacoes

sociais conectadas a tais percepgdes. JA& o termo discriminacdo designa a

materializacdo, no plano concreto das relagdes sociais, de atitudes arbitrarias,

comissivas ou omissivas, relacionadas ao preconceito, que produzem violagdo de

direitos dos individuos e dos grupos. O primeiro termo €é utilizado largamente nos

estudos académicos, principalmente na psicologia e muitas vezes nas ciéncias
sociais; o segundo, mais difundido no vocabulério juridico. (RIOS, 2007, p. 27)

A partir dessas defini¢Oes, trataremos, entdo, trés formas de discriminacdo que 0s
homossexuais sofrem dentro do ambiente de trabalho. S&o elas: a homofobia, o assédio moral,

e a violéncia fisica e psicoldgica. E importante ressaltar que esses problemas acontecem n&o
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somente dentro do ambiente de trabalho, mas como o foco dessa pesquisa € esse, optamos por
abordar no ambiente profissional.

A homofobia, em uma andlise répida, pode ser considerada como uma forma de
preconceito, que pode resultar em discriminacdo (RIOS, 2007). Mais especificamente, pode-
se dizer que “na acepcdo mais corrente, homofobia é a modalidade de preconceito e de

discriminagdo direcionada contra homossexuais” (RIOS, 2007, p. 31).

A primeira utilizacdo do termo data do final da década de 60. Porém, foi na pesquisa
de George Weinberg, psicélogo estadunidense, nos primeiros anos de 1970, que buscava
identificar os tragos da chamada “personalidade homofdbica”, que o termo ganhou relevancia
académica. De acordo com Rios (2007), as definicGes se valem de duas dimensdes, que
podem ser vistas combinadas ou individualmente. Enquanto uma salienta dindmica subjetiva
que gera a homofobia, como o medo, aversdo, 6dio, que resulta em desprezo pelos
homossexuais, outra se foca nas razBes sociais, culturais e politicas, a partir da
institucionalizacdo da heterossexualidade como norma, deixando as outras manifestacdes

sexuais humanas a sua margem.

De forma genérica, qualquer tipo de discriminacdo segue a mesma receita para ser
resolvida: € verificada a situacdo, pesquisam-se as causas € origens do comportamento e se
prepara respostas visando superar esse problema. De acordo com Rios (2007), na homofobia,
esses estagios acabam sendo controverso, por varios motivos:

Em primeiro lugar, pelo fato de que, no horizonte contemporéneo do combate ao
preconceito e a discriminacdo, diversamente do que ocorre com o0 anti-semitismo, 0
racismo ou o sexismo, ainda persistem posturas que pretendem atribuir a
homossexualidade carater doentio ou, ao menos, condicdo de desenvolvimento
inferior & heterossexualidade. Em segundo lugar, pela complexidade da
compreensdo das causas e origens da homofobia. Em terceiro lugar, pelo intenso

debate sobre a natureza ou construcdo social da homossexualidade, a dividir
"essencialistas" e "construcionistas". (RIOS, 2007, p. 32)

Assim, Rios (2007) destaca duas vertentes que se propGe a analisar o entendimento de

homofobia: as ideias de “aversdo ao homossexual” e “heterossexismo”.

Na primeira vertente, a da aversao fobica, de acordo com Rios (2007), “a homofobia é,
em sintese, a rejeicdo ou aversdo a homossexual ou a homossexualidade”. A discriminagao
homofobica seria, portanto, sintoma que se cria a fim de evitar uma situacdo de perigo, cuja

presenca foi assinalada pela geracéo de angustia (FREUD apud RIOS, 2007, p. 32).
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Nesse sentido, uma das hipoteses mais divulgadas é que as reagcBes homofobicas
violentas provem de “individuos com graves conflitos internos com suas proprias tendéncias
homossexuais, resultantes da projecdo de um sentimento insuportavel de identificacdo
inconsciente com a homossexualidade, donde a intolerdncia a homossexualidade” (RIOS,
2007, p. 33).

A alternativa para tratamento dos homofobicos, entdo, de um lado a adocdo de
atendimento psicoldgico com o objetivo de tratar qualquer asco que a homossexualidade pode
trazer ao individuo. Uma segunda opcéo seria o estimulo ao convivio e ao conhecimento de

toda a realidade do homossexual, visando o fim da ignorancia.

Quanto ao heterossexismo, conforme ja foi exposto, se aceita que a discriminacdo é
muito mais baseada no proprio homofdbico e seus conflitos internos, do que no homossexual
em si. Essa corrente de pensamento difere um pouco nesse sentido. Ela baseia-se na ideia que

é designado:

Um sistema onde a heterossexualidade é institucionalizada como norma social,
politica, econbmica e juridica, ndo importa se de modo explicito ou implicito. Uma
vez institucionalizado, o heterossexismo manifesta-se em institui¢des culturais e
organizagdes burocraticas, tais como a linguagem e o sistema juridico. Dai adveém,
de um lado, superioridade e privilégios a todos que se adéquam a tal parametro, e de
outro, opressdo e prejuizos a léshicas, gays, bissexuais, travestis, transexuais e até
mesmo a heterossexuais que porventura se afastem do padrdo de heterossexualidade
imposto (DIAS, 2007, p. 33)

Assim, mais do que uma preferéncia a orientagdes sexuais, o fato de ser ou nao
homossexual condiciona para o reconhecimento da dignidade e distribuicdo de beneficios
sociais. A ideia é que, por se relacionarem com pessoas do mesmo sexo, e fugir do
heterossexismo presente na sociedade, os homossexuais perdem seus direitos basicos, suas
oportunidades. Muito disso se deve ao medo infundado que a sociedade apresenta de que
perca seu rumo, “em busca a consagracao da conjugalidade heterossexual monogamica, vé na
homossexualidade o risco e a manifestacdo da desintegracdo da sociedade e da civilizacdo”
(RIOS, 2007, p. 34).

A segunda forma de preconceito é o assédio moral. Ele aparece nos estudos
organizacionais caracterizado como “formas de violéncia que destroem as relacdes de
trabalho, adoecendo individuos (...), além de reduzir sua produtividade, favorecendo o
absenteismo, a rotatividade e a demissdo de funcionéarios por desgaste psicologico e
debilidade fisica” (CARRIERI; AGUIAR; DINIZ, 2013, p. 175).
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De acordo com Neto e Bicalho (2012, p. 3), “a violéncia no ambiente de trabalho foi
abordada, primeiramente, pelo psicologo alemdo Heinz Leyman através da designacao
mobbing”. Buscando na origem, pode-se dizer que o conceito de mobbing é anterior a isso. O
etndlogo Konrad Lorenz empregou o termo para explicar um ataque de grupos de animais
menores agredindo um animal maior sozinho. A partir disso, “seguindo esta tradi¢do, eu
tomei emprestado o termo mobbing no inicio dos anos 1980, quando eu encontrei um tipo
similar de comportamento no ambiente de trabalho” (LEYMAN apud NETO e¢ BICALHO,
2012, p. 3). Apesar de alguma confusdo com o bullying, o autor prop6s que esse termo fosse
exclusivamente usado para violéncias ocorridas entre adolescentes e criancas, especificamente
na escola, e deixar o termo mobbing para relacionamentos violentos entre adultos (NETO E
BICALHO, 2012). E cunhado, entdo, o termo mobbing at work.

Desta forma, os critérios para que seja possivel detectar o assédio moral no trabalho

podem ser descritos assim:

terror psicolégico ou mobbing na vida no trabalho envolve a comunicacéo hostil e
ndo-ética, que é dirigida de forma sistematica por um ou alguns individuos
principalmente em diregdo a um individuo que, devido ao mobbing, é impelido a
uma posicdo de impoténcia e indefesa, sendo mantido ali por meio da continuidade
das atividades de mobbing. Estas agBes ocorrem sobre bases muito frequentes
(definicdo estatistica: a0 menos uma vez por semana) e por um longo periodo de
tempo (definigdo estatistica: a0 menos seis meses de duragéo). Por conta da alta
frequéncia e longa durago do comportamento hostil, este mau-tratamento resulta
em consideravel miséria psicolégica, psicossomatica, e social. A definicdo exclui
conflitos temporarios e focados no periodo em que a situacdo psicossocial iniciou
para resultar em condi¢Bes patoldgicas psiquiatricamente e psicossomaticamente.
Em outras palavras, a distingdo entre conflito e mobbing ndo foca no que é feito ou
como isto é feito, mas na frequéncia e duracdo do que € feito. [...] A defini¢do
cientifica do termo mobbing se refere a uma interacdo social através da qual um
individuo (raramente mais que um) é atacado por um ou mais (raramente mais que
quatro) individuos quase diariamente e por periodos de muitos meses, levando a
pessoa a uma condi¢do quase sem defesas com riscos potencialmente altos de
expulsdo (LEYMAN apud NETO e BICALHO, 2012, p. 3)

Dentro do ambiente de trabalho, entdo, Zabala (2003) afirma que:

O assédio psicoldgico no trabalho tem como objetivo intimidar, diminuir, reduzir,
nivelar, amedrontar e consumir a vitima, emocional e intelectualmente, com o fim
de eliminé-la da organizacdo ou de satisfazer a necessidade insaciavel de agredir,
controlar e destruir, normalmente apresentada pelo perseguidor, que se aproveita da
ocasido que Ihe oferece a situacdo organizacional particular (reorganizagdo, reducéao
de custos, burocratizagdo, mudancas vertiginosas, etc.) para canalizar uma série de
impulsos e tendéncias psicopaticas. (ZABALA, 2003, p.56)

Ele alerta, no entanto, que nem todos os conflitos que acontecem no ambiente de
trabalho podem ser considerados como assédio moral. A diferenga mora na intensidade e

repeticdo da agressao, assim como a consequéncia causada na vitima:
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Um trago inconfundivel do assédio psicologico é que esse ocasiona uma escalada
crescente nos ataques, até chegar a extremos impossiveis de serem suportados pela
vitima. Em razéo disso, em 90% dos casos, 0 assédio psicolégico culmina com a
saida da pessoa da organizacdo, incluindo por vezes intencBes de suicidio ou
suicidios consumados como resultado final. (ZABALA, 2003, p. 58)

Freitas (2001) nos mostra 0s varios tipos e os sujeitos envolvidos nos casos de assédio
moral, conforme segue: um colega ser agredido por outro; um superior ser agredido por
subordinados; subordinado agredido por superiores. Dessa forma, para desvalorizar a agressao
e impedir a vitima de reagir, o0 agressor usa de estratégias como recusar a comunicacao direta,
desqualificar o agredido, desacredita-lo perante aos outros ou isol&-lo dos colegas, quebrando

todas as aliancas possiveis, constrangendo, e até assediando sexualmente.

Sobre o assédio moral contra o individuo homossexual, de acordo com Neto e Bicalho
(2012):
Muitas violéncias interpessoais relacionadas a esse grupo séo tidas como legitimas
na sociedade, dado a construcdo de discursos de verdade, socio-historicamente
desenvolvidos, que estabelecem o padrdo heterossexual como certo, normal e
desejavel, relegando ao extremo oposto as orientacBes sexuais que desviem dessa
visdo hegeménica. Assim, a heteronormatividade serve de base e justificativa para
uma série de violéncias interpessoais e simbolicas da qual os individuos néao-

heterossexuais sdo vitimas ao longo de sua vida e em seu cotidiano. (NETO E
BICALHO, 2012, p. 7)

Esse assunto nos leva ao proximo tema, sendo consequéncia desse. A forma mais clara
de assédio moral, como ja foi dito, é a violéncia, seja ela fisica ou psicoldgica, 0 que sera

tratado na proxima sessao.

O tema violéncia é extremamente amplo, e aplicavel em varios segmentos dentro das
organizacGes. Como a ideia com essa pesquisa é focar nos homossexuais, serdo mencionadas

somente as agressdes contra esse grupo vulneravel.

Primeiramente falaremos sobre agressdo fisica. De acordo com Ramos e Carrara
(2006), no fim da década 70, ndo existia fonte consistente com nimeros que provassem a
ocorréncia exagerada de homicidios contra homossexuais exclusivamente por motivo de sua
orientagdo sexual. Assim, no ano de 1980 foi criado o Grupo Gay da Bahia (GBB). De acordo
com seu fundador, desde essa época 0 GGB comecgou a armazenar e contabilizar informac6es
sobre a violéncia contra os gays, tendo reunido todo esse registro em um documento Unico,
explicitando todas as mortes nas quais 0 motivo foi orientagdo sexual. A base desses registros,

coletados basicamente em noticias de jornal e por relatos de militantes, foi divulgada por meio
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de dossiés, que conseguiram divulgar esse problema, a partir dos anos 90. Essa movimentacao
ajudou a romper o siléncio sobre o assunto (RAMOS E CARRARA, 2006).

O Brasil, para muitos pesquisadores, deve ser considerado o campedo mundial de
assassinatos de homossexuais (CARRARA E VIANNA, 2004). Esses autores realizaram um
estudo com base, primeiramente, apenas com informac6es originarias da imprensa do Estado
do Rio de Janeiro, sobre homicidios que se distribuiam entre as décadas de 70, 80 e 90.
Gragas ao apoio da Policia Civil, chegaram ao nimero de 105 homicidios, com 108 vitimas,
todos do sexo masculino, classificados como homossexuais. Analisando o0s boletins de
ocorréncia desses crimes, em 28% dos casos foi omitida essa informacdo. Dentre esse
universo, outro dado que chama a atencédo é que 28% deles foram considerados latrocinios, ou
seja, roubo seguido de morte. O estranho nessa situacdo € que, quando consideramos as
mortes dos heterossexuais, apenas 4,4% séo enquadrados nesse tipo de crime (CARRARA e
VIANNA, 2004).

Os numeros apresentados acabam mostrando que a discriminacdo acontece até nos
orgdos oficiais, como a Policia Civil, que acabou, no periodo pesquisado, adequando 0s
homicidios contra gays de forma que fosse gerar menos questionamento, claramente dando
menos importancia aos crimes cometidos contra 0s homossexuais. Apresentados esses dados,
vale ressaltar que ndo ha um ndmero muito alto desse tipo de agressdo a homossexuais dentro

do ambiente de trabalho. Nesse local, o que mais ocorre € a violéncia psicoldgica.

Apds isso, temos que falar sobre as agressées mais sutis sofridas pelos homossexuais.
Uma das formas mais comuns de preconceito e discriminacdo psicolégica que 0s
homossexuais sofrem dentro das organizacdes é por meio de piadas. Mesmo que existam
estudos exaltando e valorizando as situagdes positivas que o humor pode trazer para o
ambiente profissional (DUARTE E PAULA, 2007), Irigaray, Saraiva e Carrieri (2010)
fizeram estudo procurando entender o outro lado, “como as chacotas, piadas pretensamente
inbcuas e comentarios bem humorados burlam os discursos organizacionais, estigmatizam,
corroboram o preconceito e funcionam como controle social” (IRIGARAY, SARAIVA e
CARRIERI, 2010, p. 892).

A pesquisa desenvolvida por esses autores ouviu 14 gays e 24 heterossexuais,

residentes no Rio de Janeiro e S&o Paulo. Buscou entender a questdo do humor em alguns
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aspectos, buscando os motivos pelos quais 0s heterossexuais riem dos gays e 0s gays riem dos
outros gays (IRIGARAY; SARAIVA; CARRIERI, 2010).

Os resultados foram bem interessantes e os dados permitem afirmar que:

Os heterossexuais se valem do humor para desqualificar os gays e as léshicas,
sequestrando seu capital social, negando-lhes direitos civis e politicos, bem como
limitando sua participacdo na vida corporativa, 0 que resulta em obstaculo para a
trajetoria profissional destes individuos. Esta certa politica da diferenca marca os
depoimentos, pois o riso se deve, em esséncia, ao fato de que 0os homossexuais sao
o0s outros (ndo nds), diferentes; portanto, engracados — e menores como individuos.
(IRIGARAY, SARAIVA e CARRIERI, 2010, p. 902)

Por outro lado, também fica provado que os gays demonstram preconceito através de
piadas contra os proprios homossexuais:
Os homossexuais, particularmente os masculinos, também utilizam o humor como
meio de manifestacdo de discriminacdo em relagdo a si prdprios, enquanto membros
de um grupo social. Destacam os estere6tipos padrao e os reutilizam, como elemento
de socializacdo, no préprio grupo, bem como em relagdo a grupos heterossexuais.
Esta instrumentalizacdo do humor por parte dos gays se baseia na I6gica de que rir
de algo em comum é forma de aproximagdo. Nesse sentido, o riso de si mesmo, a
auto-discriminacéo, constitui instrumento de barganha para se inserirem no corpus
social. Ao longo das entrevistas com 0s homossexuais, ficou patente que, acima de
qualquer funcéo social que tenha para este grupo social especifico, 0 humor é, em
sua esséncia, fonte de sofrimento para estes individuos, a medida que reifica a

rejeicdo e exclusdo a que estes individuos sdo submetidos. (IRIGARAY, SARAIVA
e CARRIERI, 2010, p. 902)

Por fim, vale a reflexdo de que essa pesquisa foi realizada para levantar o assunto, ja
que é tabu, e por muitas vezes as criticas em relacdo a piadas sao consideradas como parte do
“politicamente correto”. Como afirmam os autores: “Rir junto com o agressor, sob qualquer
pretexto, significa tornar-se camplice de piadas invariavelmente de mau gosto. E isso ndo tem
graga nenhuma.” (IRIGARAY, SARAIVA e CARRIERI, 2010, p. 903).

3.3. Politicas de Diversidade

Para falar sobre as politicas afirmativas, ou gestdo da diversidade, primeiro precisamos
introduzir alguns conceitos, que serdo importantes para o entendimento do assunto. Assim,

esse capitulo € divido em: diversidade nas organizacGes, gestdo da diversidade e criticas.

Geralmente o termo diversidade era citado nos periddicos da area de administracdo de

uma maneira mais genérica:

A diversidade inclui todos, ndo é algo que seja definido por raca ou género. Estende-
se a idade, histéria pessoal e corporativa, formacdo educacional, funcdo e
personalidade. Inclui estilo de vida, preferéncia sexual, origem geografica, tempo de
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Servigo na organizacao, status de privilégio ou de nao privilégio e administracao ou
ndo administracdo (THOMAS, apud NKOMO e COX JR., 1999, p. 334-335).

Ja para Fleury (2000), em uma abordagem mais atual:

A diversidade é definida como um mix de pessoas com identidades diferentes
interagindo no mesmo sistema social. Nestes sistemas coexistem grupos de maioria
e de minoria. Os grupos de maioria S&0 0s grupos cujos membros, historicamente
obtiveram vantagens em termos de recursos econémicos e de poder em relacdo aos
outros. (FLEURY, 2000, p.20)

De acordo com Eccel e Flores-Pereira (2008):

O que encontramos na producdo tedrica em Administracdo ¢ a diversidade entendida
como o que se afasta de uma identidade: homem branco, heterossexual e sem
deficiéncias. Mulheres, ndo brancos, ndo heterossexuais e pessoas com deficiéncia
recaem todos na categoria de diversidade. (ECCEL e FLORES-PEREIRA, 2008, p.
3)

Segundo Eccel e Flores-Pereira (2008, p. 2), a “diversidade tornou-se um tema
relevante para as organizagdes empresariais primeiramente nos Estados Unidos, por volta da
década de 1960, quando, através de legislagdo especifica, 0 governo impds condi¢bes de ndo
discriminacao por parte das empresas”. No entanto, passou a ser tomada com um olhar mais
pragmatico, sendo utilizada como vantagem competitiva, para legitimacdo junto aos seus
clientes e ao mercado (Fleury, 2000). Ja no Brasil, a trajetoria foi diferente: “a diversidade
chegou ao ambiente empresarial local por meio das politicas de gestdo de multinacionais, que
comecaram a implantar aqui as agdes ja utilizadas nas matrizes” (ECCEL e FLORES-
PEREIRA, 2008, p. 3).

Para o estudo de diversidade, a maioria dos autores trabalha com duas categorias: acdo
afirmativa e gestdo da diversidade. Focaremos nesse primeiro ponto, pois o segundo ganhara

uma secéo particular. De acordo com Alves e Gale&do-Silva (2004), agéo afirmativa:

baseia-se na compreensdo de que os fendmenos sociais ndo sdo naturais, mas
resultado das diversas interaces sociais; assim, haveria necessidade de intervencdo
politica na reversdo do quadro de desigualdade que se observa em uma dada
sociedade. Nesse sentido, entende-se agdo afirmativa como um conjunto de politicas
especificas para membros de grupos sociais atingidos por formas de excluséo social
que lhes negam um tratamento igualitario no acesso as diversas oportunidades. Seu
objetivo é superar os efeitos de um passado de discriminagdo, garantindo que
pessoas ou grupos discriminados possam competir, igualitariamente, com membros
dos grupos favorecidos ou, de maneira mais controversa, atingir igualdade completa.
(ALVES e GALEAO-SILVA, 2004, p. 22)

Entrando no segundo assunto, segundo Alves e Galedo-Silva (2004), a gestdo da
diversidade difere das a¢Oes afirmativas em dois conceitos: 0s grupos atingidos e os efeitos na

empresa. No primeiro, 0s grupos atingidos sdo as minorias e 0s grupos discriminados, e as
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mudangas que acontecem nas empresas sao por motivo de pressdo de cima, e externas, como a
lei de cotas, por exemplo. No segundo conceito, a ideia € que serdo atingidas todas as
identidades variadas que existem dentro da organizacdo, e a diversidade pode passar a ser
usada como diferencial competitivo para a empresa. Ou seja, de acordo com Irigaray (2008),
as empresas, ao investir em politicas de diversidade, em préaticas nao-discriminatérias, se
habilitam a serem detectadas como mais socialmente responséveis do que aquelas que nédo

adotam essa postura.

Em geral, as mudancas propostas pelas politicas de diversidade sdo bem complexas e
vao além de meros procedimentos administrativos. Podem ser mudancas culturais e
cognitivas. Exemplos disso sdo reestruturacbes das politicas de Recursos Humanos,
trabalhando a diversidade no plano de carreira, sem qualquer tipo de situacdo que possa
prejudicar o funcionario. Outra ideia utilizada é a formacdo de grupos de discussao que
coloque todos os homossexuais da organizacdo para conversarem sobre o seu papel e 0s seus
direitos, com a participacdo de colegas heterossexuais que se interessem pelo assunto, e dos

proprios chefes, que acabam trabalhando muito proximos aos seus funcionarios gays.

De acordo com Irigaray e Freitas (2009):

As politicas e préaticas de diversidade, normalmente, se baseiam nos principios da
igualdade, oportunidades iguais e acdo afirmativa. Em sua maioria, 0s discursos
mobilizam-se em torno de “dignidade e respeito”, associando-0s & ndo diferenciacdo
de empregados ou candidatos a emprego por causa de suas diferencas e ao
cumprimento de legislacdo nacional e local com relagdo a ndo-discriminagdo e
oportunidades iguais. No entanto, quando se trata de politicas de diversidades, as
pessoas sdo mais propensas a aceitar as diferencgas étnicas, sociais e de género; mas
apresentam resisténcia a diversidade de orientacBes sexuais. (IRIGARAY E
FREITAS, 2009, p.4)

De acordo com Irigaray (2007), mesmo que o estigma independa do fato de o
individuo ter sua sexualidade assumida ou ndo - afinal é uma constru¢cdo com base na
percepcao dos outros -, a tendéncia é que os gays evitem se revelar dentro do ambiente de
trabalho, por conta das pressdes sociais € 0 medo de serem prejudicados profissionalmente.
Nesse sentido, Irigaray (2007) ainda lembra casos em que, além de ndo assumir sua
homossexualidade, os funcionarios fingem ser heterossexuais, simulando relacionamentos
amorosos e até mesmo casamentos. No entanto, normalmente a farsa resulta em desligamento

da empresa, devido a dificuldade de manter a mentira por muito tempo.

Além disso, Hebl e Griffith (2002) analisam pelo lado da empresa, alegando que o

apoio da organizagdo, criando politicas antidiscriminatérias, acaba favorecendo o

24



comprometimento do funcionario gay. Além disso, Carrieri (2008) coloca que a insercdo dos
homossexuais no mercado de trabalho tem sido apoiada pelos gestores, pelo fato de, na teoria,
esses individuos terem mais possibilidade de mobilidade na organizacdo, com horarios mais
flexiveis, visto que ndo teriam filhos como limitadores. Além disso, pelo preconceito exercido
pela sociedade, 0s ndo-heterossexuais buscam se igualar aos colegas heterossexuais por meio

da performance, o que aumenta a produtividade da empresa.

Quanto as criticas, Saraiva e Irigaray (2009) realizaram uma pesquisa buscando
entender se as politicas de diversidade eram ou néo eficientes naquilo que se propunham.
Assim, realizaram um estudo de caso em uma empresa que tinha formalizada politica de
respeito a diversidade hd pelo menos duas décadas. Além disso, eles entrevistaram
homossexuais, buscando entender a visdo deles sobre o assunto. O resultado final é muito
interessante como critica a essas politicas, pois fica bem evidenciada a diferenca de visdes que
a empresa e 0s gays tém sobre o assunto, conforme segue:

Os principais resultados mostram que os discursos empresariais ha empresa, embora
expressos em politicas organizacionais, sdo pouco efetivos devido ao preconceito
arraigado dos empregados, a certa permissividade gerencial e & auséncia de senso
coletivo de diversidade. Minorias e ndo minorias demonstraram preconceito e
atitudes discriminatorias entre si, evidenciando dificuldades no respeito as suas
diferencas. Apesar de as politicas lhes atribuirem um papel especifico no processo,
os gerentes manifestam preconceito explicito ou velado, minando a efetividade das

politicas nessas unidades. Nos escritorios observados, ha dissonancia entre o
discurso e as préaticas de diversidade. (SARAIVA E IRIGARAY, 2009, p. 346)

Outra situacdo questionavel que pdde ser observada nesse caso € que os discursos da empresa
associam as politicas de diversidade a resultados econdmicos, ou seja, desmente o interesse
genuinamente social, focando na satde da empresa, e ndo do homossexual que sofre com a
discriminagdo. O objetivo acaba sendo se legitimar em relagdo aos mercados e aos seus
clientes (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

Em estudo semelhante, Diniz e Gandra (2009) chegaram a concluses semelhantes,
provando que “por meio das ponderacfes do empirico, foi possivel perceber que o percurso
semantico das politicas de diversidade é notadamente marcado pela tematica do descompasso
entre o discurso e a pratica” (DINIZ e GANDRA, 2009, p. 12). Entre as sugestdes de
possiveis solucdes para otimizacdo dessas politicas, em um primeiro momento, destaca-se 0
uso da autoridade e as punigdes aqueles que cometerem algum tipo de discriminagdo. Nesse

sentido: “as empresas ndo podem ditar as crencas de seus empregados, mas elas podem ditar
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um comportamento adequado no ambiente de trabalho” (LUCAS ¢ KAPLAN apud DINIZ e
GANDRA, 2009, p.12).

Outra sugestdo importante para mitigar o preconceito e trazer mais efetividade as

politicas diz respeito a formacao gerencial:

Julgamos imprescindivel trazer para a formagdo gerencial o debate sobre tal tema,
nos diversos treinamentos e outras atividades pedagégicas executadas no cenario
organizacional, assim como o desenvolvimento de competéncias gerenciais para a
mitigacdo das violéncias e para trabalho da diversidade nas organizagBes. A
qualquer gerente de gestdo de pessoas cumpre se empenhar, assim como 0s demais
gerentes, em reproduzir a mensagem de apoio a nao discriminagdo na empresa. Essa,
inclusive, é uma das formas de se conseguir que as politicas antidiscriminatdrias
alcancem a relacdo interpessoal. Ressaltamos também nesse processo a importancia
das instituices de ensino e o papel do professor. Consideramos necessario que o
processo educacional ndo se limite & formag&o de pessoas tecnicamente capacitadas,
mas vise a educa-las criticamente, ultrapassando a formalidade e incluindo a
discussao de questdes politicas, como a diversidade cultural e a sexualidade. (DINIZ
e GANDRA, 2009, p.13)
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4. METODOLOGIA

Para a realizacdo do presente estudo, se tomou por base a utilizagdo de pesquisa
descritiva de carater qualitativo, pois ela propicia a descricdo de caracteristicas de uma
determinada populagdo. Além disso, de acordo com Gil (2008), “sao incluidas neste grupo as

pesquisas que tém por objetivo levantar as opinides, atitudes e crengas de uma populagao”.

Com objetivo de conhecer a visdo dos homossexuais sobre as politicas de diversidade
das empresas em que trabalham ou trabalharam, foram entrevistados sujeitos que se
aplicavam nessas caracteristicas em especifico. A escolha desses individuos foi feita através
de indicagOes de pessoas vinculadas ao entrevistador de alguma forma, o qual pediu
recomendacdes via redes sociais, como o facebook, aos amigos mais proximos, quanto a um
grupo de discussdes que participa. Os elementos dessa comunidade em especial tém um perfil
mais aberto em relacdo a diversidade, contando com uma variedade muito grande de pessoas
em relacdo a raca, género e sexualidade, o que foi de grande ajuda para recrutar 0s

entrevistados.

Com sigilo garantido, foram feitas 6 entrevistas em profundidade, utilizando roteiro
semiestruturado, baseado em perguntas abertas que possibilitam ao entrevistado expor a
realidade em que vive. De acordo com Thiollent (1987), as entrevistas consistem em
estratégias interessantes ao pesquisador, uma vez que permitem a insercdo do mesmo no
universo simbolico e discursivo dos entrevistados. Dessa forma, foi deixado lugar para
guestionamentos oportunos de acordo com cada uma das realidades apresentadas e as
diferentes histdrias trazidas pelos sujeitos do estudo. De acordo com Boni e Quaresma (2005):

A principal vantagem da entrevista aberta e também da semi-estruturada é que essas
duas técnicas quase sempre produzem uma melhor amostra da populagdo de
interesse. Ao contrario dos questionarios enviados por correio que tém indice de
devolugdo muito baixo, a entrevista tem um indice de respostas bem mais
abrangente, uma vez que € mais comum as pessoas aceitarem falar sobre
determinados assuntos. (...) Além disso, a interacdo entre o entrevistador e o
entrevistado favorece as respostas espontaneas. Elas também séo possibilitadoras de
uma abertura e proximidade maior entre entrevistador e entrevistado, 0 que permite
ao entrevistador tocar em assuntos mais complexos e delicados, ou seja, quanto

menos estruturada a entrevista maior sera o favorecimento de uma troca mais afetiva
entre as duas partes. (BONI; QUARESMA, 2005, p. 75)

As entrevistas (apéndice A) foram feitas via Skype, por facilitar a gravacdo, e também
pelo motivo de os entrevistados serem oriundos e moradores de diferentes estados do Brasil, 0

que impossibilitou encontros pessoais. Apos a realizacdo, foram transcritas, e, juntamente
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com 0s apontamentos de campo, serviram de base para a proxima etapa. As transcri¢cdes

constam no Apéndice B.

Sobre o perfil dos entrevistados, foram 3 homens e 3 mulheres, todos jovens, com
idades entre 20 e 30 anos, nascidos e residentes no Brasil, em estados diferentes. A formacéo
educacional ¢ diferenciada entre eles, tanto nos cursos, quanto nos tipos: cinco dos seis ja
finalizaram ou estdo realizando curso de graduacdo, nas areas de Design, Administracéo,
Engenharia, Psicologia e Matematica. Além disso, um deles tem formac&o técnica, na area de
iluminacdo cénica. Um dos sujeitos da pesquisa teve, ainda, uma graduacdo em fisica,
interrompida na metade. Todos eles sdo homossexuais assumidos em sua vida pessoal. No
ambito profissional, € mais complexo: considerou-se assumidos aqueles que ja manifestaram
isso dentro do ambiente de trabalho, e ndo assumidos aqueles que ndo mencionaram por ndo
terem sido perguntados. Assim, dos seis entrevistados, cinco estdo no primeiro grupo e um

encontra-se no segundo. Pode-se ter um parametro geral dos entrevistados no quadro abaixo:

Tabela 1: Descricdo dos entrevistados

ASSUMIDO | ASSUMIDO
NOME |IDADE CIDADE ESCOLARIDADE | FORMAGCAO NA VIDA NO
PESSOAL? | TRABALHO?
Luisa 23 Salvador/BA Ensino Superior | Design Grafico Sim Sim
Bernardo| 20 S3o Paulo/SP ;ursando' Administracdo Sim N3o
Ensino Superior
Nathalie 21 Porto Alegre/RS ;ursando' Administragdo Sim Sim
Ensino Superior
Daniel 25 Centralina/MG ;ursando' Enge'nf.lana Sim Sim
Ensino Superior Civil
Marcelo | 20 | Buriti Alegre/GO | Ensino Superior | Matematica Sim Sim
Julia 30 S3o Paulo/SP Ensino Técnico |Iur71|n'agao Sim Sim
Cénica

Fonte: elaborado pelo autor

E importante ressaltar que foram mantidas todas as identidades em sigilo, utilizando
nomes ficticios ao se referir aos entrevistados, assim como as empresas nas quais eles

trabalham ou trabalharam.

A partir disso foi feita a analise dos dados levantados nas entrevistas realizadas,
utilizando a técnica da anélise de conteudo, que conforme Vergara (2008), “¢ uma técnica que

visa identificar o que esta sendo dito a respeito de determinado tema”. De acordo com Silva e
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Fossd (2013), pode ser definida como “um conjunto de instrumentos metodologicos, em
constante aperfeicoamento, que se presta a analisar diferentes fontes de conteddo (verbais e

ndo-verbais)”.

Pode-se dizer, ainda, que se faz necessario certo grau de intuicdo, imaginacdo e
criatividade, sobretudo na definicéo das categorias de anélise (SILVA; FOSSA, 2009). E uma
técnica bastante indicada para esse tipo de pesquisa, pois de acordo com Vergara (2008),
“abraga (...) transcrigdes de entrevistas, documentos institucionais, entre outros”. De acordo
com Moraes (1999), “os dados advindos dessas diversificadas fontes chegam ao investigador
em estado bruto, necessitando, entdo ser processados para, dessa maneira, facilitar o trabalho
de compreensao, interpretacdo e inferéncia a que aspira a analise”. As categorias para analise
foram definidas a posteriori, ou seja, utilizando-se de uma grade aberta, na qual as categorias
de andlise sdo identificadas conforme foram surgindo ao pesquisador, possibilitando rearranjo
durante o andamento, permitindo alteracdes até que se obtenha o conjunto final (Vergara,
2008).

Apds, foi feita a comparacao dos anseios e experiéncias detectadas nas entrevistas com
os homossexuais, com o contetido das politicas de diversidade descritas por eles, a fim de
detectar semelhancas e diferencas entre o que € praticado e o que é demandado por eles.
Dessa forma, se concluiu qual é, de fato, a percep¢do dos homossexuais sobre as politicas de

diversidade aplicadas nas organizacdes.
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5. ANALISE DE DADOS

A partir da realizacdo das entrevistas, foram identificadas as principais teméticas que
perpassam as falas dos entrevistados que serdo abordados nessa analise. A entrevista foi
dividida em trés grandes blocos, sendo o primeiro relacionado aos dados pessoais do
entrevistado, o segundo com foco no preconceito sofrido dentro e fora das organizacdes e o
terceiro, especifico sobre as politicas de diversidade vivenciadas ou ndo por essas pessoas.
Para analisar as descobertas da pesquisa serdo levados em conta os dois Ultimos temas, Vvisto

que o primeiro ja encontra-se descrito na metodologia deste trabalho.
5.1. PRECONCEITO

Durante as entrevistas buscou-se verificar a existéncia e as consequéncias para o
individuo dos casos de preconceito dentro e fora da organizacdo. De modo geral, todos 0s
homossexuais entrevistados ja sofreram com algum tipo de preconceito, como ja era esperado,
visto a quantidade consideravel de atos que sdo externados todos os dias pela midia do pais.
Notou-se também, durante a realizagdo das entrevistas, certo desconforto das pessoas em falar
sobre esse assunto, pois é algo vivenciado por elas praticamente todos os dias, 0 que as torna
mais sensiveis em relacdo a esse tema. Tornou-se um risco o que as mesmas enfrentam em

seu cotidiano, nas ruas, em qualquer momento do dia, em qualquer lugar.

Sobre a forma que esses casos acontecem, especificamente fora do ambiente de
trabalho, as entrevistadas Jalia e Luisa mencionaram tentativas de agressdo, conforme trechos

abaixo:

“(...) eu tinha 17, 18 anos, e eu e meus amigos fomos perseguidos na rua, e iriamos
apanhar feio, pois eram uns 10 caras correndo atras de nos. SO conseguimos entrar
no metrd e pular a catraca, ndo deu tempo de achar bilhete, nada disso. O seguranca
veio atras, perguntando o motivo de termos feito aquilo, e contamos a situago toda,
e ai ficou tudo bem.” (JULIA)

“Ja houve casos quase mais violentos, de ficar com medo de apanhar na rua, por
pessoas desconhecidas.” (LUISA)

Ou seja, em virtude do preconceito entranhado na nossa sociedade, o simples ato de
ser homossexual acaba incomodando pessoas, 0 que faz existir um risco de ser agredido
fisicamente na rua sem motivo algum. Isso se caracteriza, conforme Rios (2007), como

descriminacdo, visto que sai do campo das ideias e se materializa em forma de agresséo.
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Conforme ja foi citado, ha diversos tipos de agressdo. Os trechos abaixo demonstram
casos em que comentarios e xingamentos foram ouvidos na rua, sem nenhum outro motivo

gue ndo a homossexualidade das vitimas.
“A maioria das vezes, nunca foi algo de violéncia fisica, é aquilo que todos os
homossexuais ja enfrentaram, de estar andando de maos dadas na rua com a
namorada e ouvir xingamentos, coisas ofensivas. Eu sou natural de Santa Rosa, e me

assumi quando ja estava em Porto Alegre. Quando eu tive realmente uma namorada,
e ouvia as coisas na rua, foi bem complicado.” (NATHALIE)

“(...) foi ter sido expulsa de um bar porque eu estava de mios dadas com uma
menina dando um selinho, ou um beijo, ndo tenho certeza qual dos dois. Isso foi em
Campinas. Além de todos os casos envolvendo olhares, gritos, e coisas assim, na
rua.” (JULIA)

“(...) frequentemente sou alvo de preconceito. Em shoppings, locais publicos, onde
ha uma convivéncia social efémera, e principalmente se estou com alguma menina,
ou sozinha mesmo. Em pontos de énibus também é frequente. Usualmente, acontece
em lugares onde nio sou conhecida.” (LUISA)

Também apareceram casos nos quais as piadas sdo constantes. Pudemos ratificar o que
ja havia sido dito por Irigaray, Saraiva e Carrieri (2010): as piadas ajudam a estigmatizar e

corroboram para a manutencéo do preconceito. Abaixo trechos que exemplificam esses casos:

“as pessoas as vezes ndo querem ser ofensivas, elas querem ser engragadas, mas a
gracga pra elas estd na piada, estd em qudo ofensiva ela €. Ja tiveram algumas que
foram pra ofender mesmo.” (BERNARDO)

“As piadas as vezes s@o agressivas. Tudo pode ser feito de piada, e o importante ¢ o
alvo. Se a pessoa estd numa posi¢do de fragilidade, acho que é de mau gosto, mas
quando estamos em situacdo de responder, é tranquilo para mim. Em geral, 0s
conhecidos nio passam do limite, mas os desconhecidos passam.” (LUISA)

Neste ultimo trecho em especifico podemos notar certa relativizacdo da piada. Ou seja,
guando ela é feita por pessoas mais proximas, com mais intimidade, ela é mais bem aceita, 0
gue ndo acontece com relacdo as pessoas desconhecidas. Também é levada em consideracéo a
capacidade de defesa da pessoa, ou seja, em ambientes de mais opressao a piada se torna mais

agressiva.

Outro ponto que chamou a atencdo sobre os casos de preconceito fora do ambiente de
trabalho foram alguns relatos em que as agressdes aconteceram dentro de casa. Nos dois casos
que foram comentados, teve relacdo ao conservadorismo demonstrado pelas familias. Um foi
por desinformacgéo, o segundo foi especificamente ligado a religido da familia do entrevistado,
e o terceiro teve mais relacdo a regido em que o sujeito da pesquisa nasceu, conforme o0s

trechos abaixo:
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“Tive alguns problemas em casa, assumi quando tinha 14 anos, mas o resultado foi
bom, mergulhei nas profundezas do inferno por um tempo, mas no final serviu pra
minha mée conhecer um pouco. Ela tinha preconceito por ndo entender do que se
tratava, tinha uma opinido muito caricata, muito pronta.” (DANIEL)

“Eu sofri muito preconceito em casa. Contei para minha mée assim que comecei a
namorar, mas a minha familia é evangélica. Eu também era até uns trés anos atréas.
Meu pai e minhas irmds néo se importaram, mas minha mée surtou, e acha até hoje
que é o fim do mundo ser gay, que ndo sirvo pra mais nada por causa da minha
sexualidade. Eu fico triste as vezes. (...). As vezes fico chateado pelo que mudou,
pela relagdo ter ficado um pouco pior. Mas agora esta melhorando de novo, entao
fico mais tranquilo.” (MARCELO)

“Meus pais moram no interior ainda, e a relacdo é complicada por isso. Eles t&ém
outra mentalidade. Noto muita diferenca entre Porto Alegre e Santa Rosa para as
pessoas se assumirem. Falei com a minha cunhada que mora la ainda, sobre isso.
Tem uma professora do meu sobrinho que é abertamente Iéshica, que todo mundo
sabe, por ser cidade pequena, e parece que as coisas estdo mudando por l4. Ela ndo
teve muito problema com o0s pais dos alunos e nem as préprias criancas em virtude
disso, 0 que é bem positivo, vendo o histérico mais conservador dos moradores.”
(NATHALIE)

Nessas trés entrevistas, porém, notam-se melhorias em relacdo a isso. Nos casos
demonstrados, os trés homossexuais mencionaram uma mudanca de comportamento no meio
em que vivem, trazendo um pouco de otimismo a eles, que a familia estd em vias de aceitacdo

da sexualidade.

Outro relato chama a atencdo em relacdo as estratégias de defesa dos entrevistados

contra o preconceito sofrido. A entrevistada Nathalie conta como fez para ignorar os casos e
seguir a vida:

“No comego é sempre pior, tu ndo estd acostumada, ninguém nunca esta.

Infelizmente, aprendemos a lidar com isso, ignorando. Agora me afeta menos.

Quando entrei na UFRGS, e agora na PUCRS, eu entrei pra Grupos LGBT, comecei
debater mais sobre o assunto, e aprendi a ndo me ofender muito.” (NATHALIE)

Ou seja, devido aos casos de agressdes fisicas e psicoldgicas serem tdo comuns, a
reacdo do homossexual acaba sendo aceitar isso. E uma reagdo complicada de se julgar, visto

que se tornou continuo em tal forma que desestimula as pessoas a lutarem contra.

Quando perguntados sobre a possivel influéncia que esses casos tém na vida dos
entrevistados, a resposta positiva foi unanime. Nos trechos abaixo podemos verificar casos em
que eles tiveram que mudar habitos e deixar de ir a lugares, além de esconder a sua

sexualidade com medo de represalias.

“Tento me privar cada vez menos das coisas por causa de preconceito, tomo mais
cuidado. Ja fiquei com muito medo de sair na rua, por exemplo, de andar sozinha
tarde da noite. Aos poucos tenho tentado desconstruir isso, pois é algo que nédo
desejo, mas ja deixei de fazer coisas. Frequentemente tenho que esconder coisas e
isso ¢ muito ruim.” (LUISA)
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“Deixei de conhecer gente, perdi muitas relagdes com pessoas boas por ndo saberem
lidar com isso, ndo saberem enfrentar a situagdo. Ja me privei de lugares e situacoes
por causa disso. Ha lugares que eu queria estar, mas ndao vou por causa disso.”
(BERNARDO)

Julia, no entanto, vai de encontro a esses relatos, conforme segue:

“Influencia diretamente, mas ndo deixei de fazer nada por causa disso, muito pelo
contrario. Influenciou da forma de eu querer cada vez mais lutar, e fazer isso tornar
cada vez mais natural para as outras pessoas.” (JULIA)

Chama a atencdo por essa fala explicitar uma rebeldia no discurso. No sentido de que,
em vez de aceitar que os ambientes que eles desejam frequentar sdo homofdbicos, como
vimos nos casos acima, essa entrevistada usa isso como combustivel para transformar esses
lugares em localidades menos tdxicas para 0s homossexuais e tornar cada vez mais natural a

presenca de todos os tipos de pessoas dentro deles.

A proxima tematica abordada era acerca do possivel preconceito sofrido pelos
homossexuais dentro do ambiente de trabalho. Dos seis entrevistados, apenas Daniel e Luisa
relataram ndo terem sofrido nenhum tipo de represalia em virtude de sua sexualidade no
ambiente de trabalho. Os relatos abaixo mostram essas situacoes:

“Em ambiente de trabalho, nunca sofri. E cada um na sua, muito respeito.”
(DANIEL)

“Dentro do ambiente de trabalho, por causa da minha area, e os lugares que ja
trabalhei, em ONG, exposicdo de arte, agéncias de marketing e agora com design, é
mais tranquilo, pela quantidade demografica de gays nessas areas.” (LUISA)

Nesse ultimo relato em especifico, é possivel destacar a diferenca do ambiente de
acordo com a &rea em que as pessoas trabalham. 1sso vai ao encontro do que disseram Freitas
e Irigaray (2011). Os homossexuais que trabalham em areas mais relacionadas as artes,
marketing e comunicacdo, por exemplo, se sentem mais a vontade, visto que o ambiente é
mais aberto e amigéavel com a diversidade. O trecho abaixo é mais um exemplo:

"O meio artistico € um meio mais aberto que relagdo a isso, e ajuda muito. Tenho
muitos colegas que sdo homossexuais, e a maior parte das pessoas ¢ bem tranquila
em relacdo a isso. E ter bastantes gays ndo necessariamente € providencial para nos,

pois como a galera tem uma mente muito aberta, se tivesse um gay sé e sofresse
preconceito, todos iriam tomar as dores e apoiar essa pessoa.” (JULIA)

Em compensagdo, os demais entrevistados mencionaram ter sofrido algum tipo de
preconceito. Em um dos casos, ndo passou disso, ndo chegou a se transformar em atitudes, ou

seja, ndo chegou a virar discriminagao:
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“Na UFRGS nunca sofri nenhum tipo de preconceito. Na FEE' é meio complicado,
pois tem gente de diferentes faixas etarias. Nunca foi algo concreto, muito ofensivo,
nada direcionado. No entanto, sei que existem pessoas la dentro que ndo concordam
com a homossexualidade. Nunca fui violentada nesse sentido, diretamente pra
mim.” (NATHALIE)

Nos outros quatro casos, a discriminagao ocorre nas formas mais comuns, podendo ser
xingamentos, piadas de mau gosto, comentarios maldosos e algumas outras situacdes. Os

trechos abaixo exemplificam isso:

“Dentro do ambiente de trabalho, teve um caso na empresa, com comentarios bem
maldosos. Tinha um cara |4, parecia ser bem simpatico, bem legal, e ele comegou a
pregar contra a homossexualidade, dizer que é legal falar que apoia, mas que pra ter
alguém do lado ninguém se interessa, que gay € uma aberragdo, e eu fiquei uma hora
do lado escutando aquilo.”

“Eu sou professor, ndo fico na escola falando alto sobre a minha homossexualidade.
Algumas professoras que sdo amigas mais proximas sabem que namoro, e alguns
alunos veem quando posto fotos com meu namorado nas redes sociais. Nesses casos
aparecem alguns comentarios, algumas piadas, mas é bem sutil. Nada de forma
direta, tudo por meio de ironias.”

“(...) ja aconteceu, uma vez, com um cara que trabalha 14 também, que era
extremamente machista e racista, e falou algumas coisas, que ndo vou lembrar, mas
ja tivemos algumas discussoes.”

Esses casos podem ser considerados como discriminacao, mas nao assédio moral, pois
esse Ultimo conceito envolve a repeticdo da agressdo (Zabala, 2003), o que ndo foi relatado
pelos entrevistados. Encaixa-se mais na homofobia, ou na aversdo fobica, que envolve a

rejeicdo a homossexualidade (Rios, 2007).

A reacdo dos entrevistados aos casos também foi algo interessante a se notar. relatos
de perplexidade e medo de reagir, conforme as passagens abaixo. Acima, por outro lado,

mostramos um caso em que houve discussées mais complexas.

“Eu podia ter levantado e falado algo, estourado, mas acabei ndo fazendo. Talvez
seja por isso que me marcou, por arrependimento de ndo ter conseguido ter feito
nada. Ele era um colega de trabalho, ndo era de hierarquia acima, mas esta & ha
mais tempo que eu, entdo socialmente ele era superior, tinha mais relagdes.”
(BERNARDO)

“Se eu ndo fosse professor provavelmente poderia postar uma foto e colocar uma
legenda mais romantica, mas ndo posso fazer, por trabalhar na escola. A cidade é
pequena, entdo todo mundo é amigo na rede social, e um pai poderia tirar um print
da tela e levar na diretoria, por exemplo, e poderia dar alguma confusdo. Assim,
evito esse tipo de coisa.” (MARCELO)

Nos dois casos nota-se o fator medo muito presente. O primeiro € o medo do

isolamento social, visto que o agressor estava hd mais tempo na empresa, entdo conhecia

'FEE = Fundagdo de Economia e Estatistica
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melhor os colegas. Isso se relaciona muito com o que Irigaray (2010) fala do conceito de
heteronormatividade, onde o homossexual, por fugir do padrdo social é excluido das relagdes.
Outro exemplo dessa situacdo segue abaixo:

“(...) para os homens, (...) sdo muito mais hostis para eles essas empresas de

tecnologia, rola muito preconceito de homens com outros homens. (...) com homens
rola uma exclusdo social muito grande.” (LUISA)

O segundo é o medo da demissdo, afinal o entrevistado mora em uma cidade pequena,
onde todo mundo se conhece, e ele ndo pode demonstrar o0 amor pelo seu companheiro nas
redes sociais. Corrobora com o que diz Irigaray (2007) sobre o estigma da aceitacdo, que 0
préprio gay prefere permanecer incdgnito por conta das pressdes e do medo de ser

prejudicado socialmente e profissionalmente.

Outra percepcao interessante comentada nesse assunto foi a de preconceito por género.
Sobre a diferenciacdo dos tipos de preconceito sofrido por ser homem ou mulher, e também
sobre a divisdo sexual do trabalho: trabalhos masculinos e femininos. Trés entrevistadas

mencionaram algo nesse sentido, conforme segue:

“Em espacos mais conservadores, onde as pessoas ndo conhecem muito sobre o
assunto, os homens sofrem um preconceito mais violento, de a¢fes mais violentas.
Mas o sentimento de invasdo, de as pessoas falarem e fazerem piadas sem te
conhecer, isso acontece muito mais com mulheres. (...) Ou seja, a violéncia fisica
acontece mais com os homens e a violéncia moral acontece mais com as mulheres.”
(LUISA)

“No meu trabalho anterior, por exemplo, onde era técnica em operagdo, é um
neg6cio muito masculino, pois envolve carregar peso, subir em escada de parede
carregando equipamento, enfim. As meninas que trabalham na &rea, que sdo
visualmente mais masculinizadas, sdo mais respeitadas, pois quando eles olham,
parece que tem a mesma forca de homens, por mais ridicula que seja essa
comparagdo. E no meu caso, como sou pequena, mais feminina, rola mais problema,
mais em funcdo de género, principalmente, acho que ndo tem muito a ver com
sexualidade.” (JULIA)

“Sou léshica, mas me identifico muito com o género feminino, sou bem feminina, e
muitas pessoas nem suspeitam da minha homossexualidade. Na FEE muitas vezes
me deparei com pessoas estranhando eu ser léshica, mas usar salto alto,
maquiagem.” (NATHALIE)

Nesses ultimos dois casos, especialmente, acabam refor¢cando mais o conceito de
heteronormatividade vigente na nossa sociedade, principalmente quando a profissao da pessoa
¢ considerada “de homens”. Quanto mais masculinizada a mulher homossexual for, mais
respeitada ela é. Além disso, ficou a reflexdo de que se a pessoa for gay e se identificar com o
género oposto sofre mais com a discriminagdo. Ou seja, enquanto for mais proximo do padrdo

heterossexual, cisgénero, mais aceitavel é a convivéncia com esse individuo.
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Nathalie também mencionou uma apreensdo que teve antes de comecar a trabalhar em
dois lugares nos quais laborou. Quanto a faixa etéaria vigente nos ambiente:
“(...) sempre achei que teria mais problemas em relagéo a hierarquia, pois as chefes
que tive sdo pessoas mais velhas, e no comeco, quando contei, pensei que seria
complicado de elas lidarem com isso. Ainda tenho muitos problemas com os meus
pais, que sdo do interior, em relacdo a minha sexualidade. E como sdo da mesma

faixa etaria das chefas que tive, imaginei que seria complicado. Porém, me
surpreendi positivamente, e nunca tive problemas com as chefes.” (NATHALIE)

Ou seja, baseada na bagagem que tinha dos pais, Nathalie julgou uma faixa etéria
inteira usando eles como base. E comum que isso aconteca, Vvisto que as geracdes mais novas
ja cresceram em um ambiente menos toxico para 0s homossexuais e outras minorias. No
entanto, nesse caso em especifico, acabou ndo tendo problemas com as pessoas em posicao

hierarquica superior a ela, mesmo que fossem mais velhas.

Outra abordagem foi sobre possivel perda de beneficios ou promocdes dentro dos
empregos em virtude da sexualidade, e, dentre os entrevistados, tivemos apenas respostas
negativas. Nenhum deles passou por situacdes nesse sentido. Um relato de Bernardo, porém,

chama a atencdo, em assunto relacionado:

“Acho que ndo perdi nenhum beneficio especificamente. Mas de certa forma, ja
pensei que provavelmente teria que esconder a homossexualidade para atingir certos
patamares ou beneficios. Ndo que ser gay me impeca de fazer alguma coisa, a
relagdo ndo é tdo direta, mas eu sei que se isso for explicitado, as pessoas vdo me
colocar em uma posigdo inferior, e isso me assusta, as vezes.” (BERNARDO)

O medo de assumir a homossexualidade dentro do ambiente de trabalho ficou latente
em algumas entrevistas. E mais uma influéncia da heteronormatividade, conforme posta por
Dias (2007). O homossexual ao se assumir acaba por perder seus direitos basicos e as suas

oportunidades. Pode ser visto nos relatos abaixo de Bernardo e Nathalie:

“Eu me privo de falar abertamente sobre isso, justamente com medo que aconteca
algum caso desse tipo. E quando acontece, é sempre por baixo dos panos, ninguém
nunca vai dizer que é por causa disso, mas no fundo sabe-se que é. Isso influencia
para eu ndo ter assumido no atual local de trabalho: ndo senti a seguranca para tal, e
0 ambiente ndo € propicio, por causa das piadas, do discurso. N&o é um lugar onde
eu me sinto a vontade para expor algo que é tao pessoal.” (BERNARDO)

“(...) claro que tem gente que sei que ndo posso contar, por exemplo, que evito falar.
N&o me importaria de falar, mas para ndo criar problemas, eu acabo evitando. E bem
complicado. Se ninguém perguntar, eu ndo falo nada. Claro que nenhum
heterossexual chega falando que é isso, entdo muitas vezes tu também ndo fala,
quando ndo tem oportunidade.” (NATHALIE)

Nesse sentido, Luisa citou uma situacao que vai para resolver essa questdo:

“O mais legal foi proporcionar um ambiente legal na empresa que estou trabalhando
agora. Explico: é uma empresa que esta crescendo agora, e eu e algumas outras
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pessoas estivemos nesse crescimento da empresa, e S80 pessoas que se interessam e
que sempre estdo tentando trazer esses assuntos a tona. Isso durante o crescimento
da empresa, ou seja, antes de ela se tornar do tamanho que é hoje, comecamos a
movimentar esses assuntos, ainda que de brincadeira, de forma amigavel.” (LUISA)

Isso mostra que ambientes favoraveis fazem a diferenga. Nessa situacédo em especifico,
os funcionarios da empresa resolveram criar uma atmosfera mais aberta e livre para que a
sexualidade das pessoas ndo se transformasse em tabu e elas se sentissem a vontade para
compartilhar e serem elas mesmas. Enquanto as agressoes psicologicas prejudicam as relacées
de trabalho, adoecem o funcionario e até diminuem a produtividade (Carrieri, Aguiar e Diniz,
2013), transformar o ambiente em um lugar menos agressivo faz justamente o oposto com as

pessoas que trabalham ali.
5.2. POLITICAS DE DIVERSIDADE

A Ultima tematica abordada nas entrevistas foi referente especificamente as politicas
de diversidade, com o intuito de entender se eles ja haviam vivenciado, ou se, a0 menos,
tinham conhecimento do que s&o, e qual a relacdo dos entrevistados com essas acOes de
gestdo. Dos seis entrevistados, metade ja vivenciou o que chamaram de politicas de
diversidade. No entanto, assumindo o conceito usado por Alves e Galedo-Silva (2004), uma
delas se encaixaria mais como ac¢do afirmativa. As outras duas envolviam mais complexidade
e fugiam dos procedimentos meramente administrativos, podendo ser consideradas politicas
de diversidade. De qualquer forma, o nimero ainda é muito pequeno, conforme Reis (2012) ja
havia comentado. Esse numero poderia ficar ainda mais reduzido, pois dos trés, apenas uma

delas mencionou algo que tenha vindo de uma diretriz geral da empresa.

A primeira tematica que apareceu foi sobre como essas pessoas definiriam essas

politicas. As respostas estao abaixo:

“Politica de diversidade, para mim, seria propor condi¢des iguais para casais do
mesmo sexo. Por exemplo, existem empresas que tem planos onde pode incluir a
esposa, plano de salide e outras coisas assim. Porém, na maioria dos lugares, se eu
tiver um esposo, nao consigo fazer isso.” (BERNARDO)

“seriam programas para promover a diversidade, para que tenhamos abertura no
ambiente de trabalho para as pessoas entenderem as questdes de sexualidade, de
género.” (NATHALIE)

“Acho que sdo politicas inclusivas, que trate todos iguais, ofereca os mesmos
direitos para todos, tanto LGBTSs, quanto para heterossexuais.” (JULIA)

As respostas vao todas no mesmo sentido, de propor igualdade de direitos e beneficios

a todos os funcionérios da empresa, sem julgar por qualquer outro critério que néo seja algo
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ligado a produtividade e ao trabalho. Vai ao encontro da definicdo proposta por Freitas e
Irigaray (2009), que mencionam a mobilizacdo dessas a¢des em torno da dignidade e respeito.
Vale salientar que a ndo discriminacdo em situacdes de trabalho é garantida por lei, embora

ndo seja cumprida na maioria dos casos.

Ainda nesse sentido, o relato de Bernardo chamou a atencdo:

“Além disso, a questdo da educacdo dos proprios funciondrios, a empatia. Falta para
as empresas empatia, de educar os funcionarios no sentido de falar pra eles que
“poxa, olha o que vocé esta falando, pode ter alguém aqui que € gay, vocé nio tem
como saber”. E no sentido de educagio mesmo.” (BERNARDO)

Empatia € uma palavra fundamental para entendermos a nocdo de politicas de
diversidade. E o ato de se colocar no lugar do outro, tentar entender como essa pessoa Vé e

como é vista pelo mundo.

O tema seguinte foi sobre a eficiéncia dessas politicas. Se 0s entrevistados consideram
que essas acOes realmente contribuem para um ambiente mais igualitario. Quanto as

respostas, Daniel considerou totalmente ineficiente, conforme segue:

“Acho que acaba expondo um pouco as pessoas, € ndo me sentiria bem nesses casos.
(...) eu ndo concordo muito com a maneira que isso é feito, pois eles ndo discutem
diversidade, eles imp6em, e querem que todo mundo engula isso a seco, e acaba se
transformando em mais 6dio.” (DANIEL)

O relato registrado acabou por diferir um pouco das criticas que vimos mencionadas
por Saraiva e Irigaray (2009), e Diniz e Gandra (2009), que caminhavam no sentido de

descompasso entre teoria e pratica.

Bernardo e Nathalie mencionaram que essas acOes podem esbarrar um pouco nas

pessoas que fazem parte da empresa:

“(...) acho que ¢ um comeco interessante. Tem que iniciar por algum lugar, e
acredito que comecar nesse ponto seria legal, ndo seria um choque para ninguém.
Afinal, também ndo adianta esbarrar nas pessoas em si, elas tem que entender,
confrontar ndo seria a melhor forma, talvez educar seja mais eficiente.”
(BERNARDO)

“Acho que o preconceito ¢ um problema muito mais cultural, tu ndo consegues
mudar as pessoas se elas ndo tiverem abertas a isso. E muito importante debater,
tanto fora quanto dentro do trabalho, mas as vezes se a pessoa ndo esta disposta a
desconstruir o preconceito dela. E dificil querer debater com alguém que ndo queira
discutir. Acho que pode mudar, mas depende muito da organizacdo, do clima
organizacional da empresa. Mas para isso acontecer, as pessoas também tem que
estar dispostas a isso.” (NATHALIE)
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Essas questBes vdo ao encontro da critica feita por Saraiva e Irigaray, no sentido de
que o preconceito dos empregados, aliado a permissividade da geréncia e a auséncia de senso
coletivo sdo os principais pontos que tornam algumas dessas politicas em algo ineficiente no

combate a homofobia e outros tipos de agressoes.

A proxima tematica foi sobre a vivéncia ou ndo dos entrevistados com as politicas de
diversidade e se eles consideravam que elas fazem diferenga para o homossexual dentro da
organizacgdo. Conforme ja foi mencionado, apenas trés relataram algo nesse sentido. Levando
em consideragdo os conceitos utilizados, entre eles, um relatou, na realidade, conjunto de
acOes afirmativas. Os outros dois entrevistados realmente estiveram em contato com politicas
de diversidade. Abaixo segue trecho do primeiro caso:

“o mais proximo que temos, ¢ a equidade de plano de saude. Se eu casar, ou fizer

uma unido estavel, a minha companheira teria direito ao plano também.”
(NATHALIE)

Ou seja, existe a equidade de planos de salde para todas as possibilidades de casal,
mas ndo passa disso. Nesse caso em especifico, por ser uma empresa estatal, Nathalie
mencionou, a0 menos, uma preocupacdo maior da Secretaria de Direitos Humanos do
governo, que segundo ela coloca importancia no assunto:

“(...) tem a secretaria de direitos humanos, entdo é legal que o governo se mostre
interessado no assunto. Ja fizeram varios eventos pra diminuir preconceito, tanto
contra gays e léshicas, mas também o racial, contra transexuais. Ou seja, ndo tem

diretamente na FEE, mas no governo existe, 0 que acaba afetando a empresa de certa
forma.” (NATHALIE)

Citando esse interesse, de certa forma, do Governo do Estado, e a influéncia que isso
tem dentro da organizacédo que trabalha, ela falou sobre um dos pontos positivos:
“O preconceito contra homossexual é algo de foro intimo, entdo é complicado mexer
em algo que, na teoria, ndo interfere no trabalho, mas na FEE foi criada uma
comissao de acessibilidade, que € mais voltada aos deficientes fisicos, mas acaba se
vendo a politica da FEE, de mais inclusdo. Por enquanto ndo ha nada voltado aos
homossexuais, pois teriamos que envolver também outras questdes, como violéncia

contra mulheres e racismo, por exemplo. Mas é bom mostrar que a empresa esta
preocupada em ser um ambiente com menos preconceito” (NATHALIE)

Assim, podemos concluir que ha sim interesse da organizagcdo em que o ambiente seja
mais amigavel para todas as minorias, mesmo que ainda ndo existam politicas
especificamente para os homossexuais. Ela ainda relata que, quando trabalhava como bolsista
em uma universidade, existiam substitutivos para esse tipo de acéo:

“Por ser universidade, sempre aparecem coletivos que debatem isso. (...) varias
vezes eu via cartazes questionando preconceito pelos corredores, mas sempre foi
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algo originado das pessoas que frequentam o espago e ndo da organizacdo em si.
Esses coletivos acabam por fazer esse papel de questionar, e de politica de
diversidade, pois afeta todos que circulam no prédio, e acaba tornando o ambiente
um pouco mais aberto. Onde fazia bolsa, no Direito, tinha uma servidora que era
lésbica, e o0 ambiente para ela era tranquilo.” (NATHALIE)

Os movimentos sociais e grupos existentes dentro da Faculdade acabaram assumindo

0 protagonismo nessas lutas e, com sua divulgacéo, ajudaram também o ambiente de trabalho,

mesmo que o foco original ndo tenha sido esse. O publico alvo eram os estudantes que

frequentavam o ambiente, no entanto, acabou atingindo os trabalhadores. Esse ambiente,

entdo, traz essa diferenciacdo em relacdo a diversidade, pois as politicas ndo se originaram da

empresa de fato, mas dos grupos de alunos la formados. Quando perguntada se as politicas de
diversidade fazem diferenca, ela mencionou que:

“Acho que ¢ muito importante e necessario que a empresa tenha essas politicas,

mesmo que comigo nunca tenha acontecido. Sei de amigas que foram prejudicadas

no trabalho. Eu fiz concurso, entdo ndo me custou tanto entrar no ambiente de

trabalho, mas quando tu estds no ambiente privado, isso acaba ficando bem

complicado, em entrevistas de emprego e processos seletivos no geral, é muito
grande o risco de o homossexual ser prejudicado.” (NATHALIE)

Nota-se a preocupacdo ndo so de saude dentro do ambiente de trabalho, mas também
de que tenha a garantia de igualdade de oportunidade. Mesmo que exista legislacdo prevendo
ISso, muito do preconceito contra 0 homossexual acaba sendo mascarado, dificultando o
entendimento de quando a pessoa foi descartada por falta de capacidade ou em virtude de sua

sexualidade.

Julia foi a primeira entrevistada cujo local de trabalho faz uso de politicas de

diversidade sendo aplicadas de fato, em sua esséncia. O trecho abaixo explica como funciona:

“Na minha empresa, a gerente que trabalha conosco construiu uma cartilha. Chama-
se Manual do Respeito. Fala sobre todos os tipos de discriminacdo: contra
homossexuais, raciais, religiosas, contra transexuais. Ela desenvolveu o material e é
bem legal. (...) A Gerente que elaborou essa cartilha ndo é homossexual, mas ¢é a
Gnica mulher negra no comando de alguma coisa no programa do estado que
trapalho, entdo ela tem uma visdo bem interessante sobre minorias em geral.”
(JULIA)

Ela também mencionou a maneira que essa cartilha foi construida:

“Cada tdpico que ela colocou I4, ela conversou com o pessoal que representa essa
minoria. Ter sido criado em conjunto com essas pessoas que Vao ser representadas
ali e gerar essa discussdo depois, acho que seria muito importante em muitas
empresas, acho que em todas, na verdade.” (JULIA)

Ter sido criado em contato com as pessoas que seriam beneficiadas diretamente pela

cartilha, passa uma ideia de pertencimento as minorias. E o fato de a gerente ser negra com
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certeza faz diferenca, pois ela mesma sente o preconceito existente da sociedade, entdo traz

sim, mais uma vez, a ideia de empatia.

Assumindo o conceito j& mencionado por Alves e Galedo-Silva (2004), a criagdo da
cartilha tenta promover uma mudanga cultural no ambiente de trabalho, buscando
proporcionar empatia aos empregados que seguem o perfil dos opressores. Julia ainda
comentou sobre a consequéncia disso:

“Ele acabou gerando discussdes bem legais, bem saudaveis entre os setores do
trabalho, entdo acho que rolou sim, um movimento bem bacana em relacdo a isso.
Fez as pessoas abrirem um pouco mais a Vvisdo, principalmente as pessoas menos
instruidas. O pessoal da seguranca, por exemplo, que tinha muito preconceito, mais

com os adolescentes que vao |4, que sdo bem afeminados, do que com os
funcionarios, entdo acho que deu sim uma melhorada.” (JULIA)

Julia trabalha em um programa do estado de Sdo Paulo que promove cultura e
atividades artisticas gratuitas para a populacdo em geral, como cursos, atividades, bibliotecas,
e programacdo cultura em geral. Como trabalham com o publico, as politicas acabaram
ajudando a criar um ambiente mais seguro e saudavel ndo s6 para os funcionarios que la
laboram, mas também para a populagdo que frequenta. Mais um caso em que as politicas de
diversidade acabam ultrapassando as fronteiras do ambiente de trabalho e influenciando a
sociedade. Ainda, quando perguntada se estas fazem diferenca para os homossexuais, ela
disse que:

“Acho que essas politicas ndo deveriam, mas sdo muito necessarias sim. Gerar
discussbes sobre assuntos vistos como polémicos. Muitas empresas tem gente que
trabalha 1a e ndo é assumido, por exemplo, para ndo perder 0 emprego, ou gerar

desconforto nos colegas, 0 que eu acho absurdo. Acho que gerar essa discussao a
partir de um material escrito ¢é interessante.” (JULIA)

Ela, nesse caso, menciona algo bem importante. Em uma sociedade ideal, com
oportunidades e possibilidades iguais, ndo seria necessario existir essas politicas de
diversidade. Porém, essa sociedade ideal estd muito distante da nossa realidade, entdo ainda se

faz necessario, infelizmente.

A Ultima entrevistada que ja havia vivenciado essas politicas € um caso diferente, pois

0 modelo de gestdo da organizacdo em que trabalha € um tanto heterodoxo. Luisa explicou
como funciona no trecho abaixo:

“Na empresa sao 70 funcionarios, e tem uma estrutura mais verticalizada. Existem

0s times de produto, que ndo tém chefes. Existem algumas pessoas com uma Vvisdo

mais holistica dos nossos processos, e que auxiliam em projetos pontuais, ou 0s que
sdo maiores, que demandam mais. Em geral, comparando com outras empresas, a
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hierarquia é menos importante. Existem os socios, mas eles nao interferem
ativamente no nosso dia a dia.” (LUISA)

Ou seja, pelo fato de a empresa ter uma pressao hierarquica menor, algumas acdes sao
desenvolvidas diretamente pelos funcionarios, sem muita interferéncia dos sécios. Um
exemplo para contextualizar: a empresa tem uma sede no Rio de Janeiro, mas a maioria dos
empregados trabalha em outros estados do pais, em homeoffice. Assim, a companhia
disponibiliza uma verba mensal para que alguns dos funcionarios visitem a sede da empresa.
Porém, quem gere esse fundo € uma comissdo dos proprios contratados, que podem decidir,
por exemplo, ndo usar o dinheiro para isso, e utilizar em outro assunto, desde que seja
interesse de todos da empresa. Entdo, nesse modo de gestdo, quem fez a politica de

diversidade que ¢ utilizada foi a propria Luisa, conforme ela descreve:

“(...) toda a empresa trabalha remotamente num ambiente virtual, onde sdo criadas
vérias salas de chat. Cada chat, um assunto. Entdo temos vérios diferentes, desde os
que agrupam por area, como administrativo, design, desenvolvimento, até salas de
projeto e também algumas que sdo recreativas. No caso desse ultimo tipo, uma das
primeiras que foi criada se chama Armario. Surgiu de uma piada que rolou em outra
conversa, pois quando uma pessoa sai de uma sala, aparece na plataforma “fulano
saiu de (nome da sala)”, entdo alguém falou que tinhamos que criar uma com esse
nome, pela piada de “fulano saiu do armario”. Entdo, no dia seguinte eu criei a sala.
A partir do crescimento da empresa, cada vez que entrava um funcionario novo,
colocdvamos nessa sala e eu criei um texto de boas vindas para ele, explicando que
ali era o lugar que ele poderia “soltar a franga”, poder falar sobre seus gostos
duvidosos, diferentes, para que fosse livre e feliz. Se quiser, pode sair do armario,
mas se gostar pode ficar. Entdo todos os assuntos sobre diversidade s&o colocados l&
no armério.” (LUISA)

Em principio, s6 com essas informacdes, ndo fica claro se essa sala de chat pode ser
considerada politica de diversidade, uma vez que ndo existia nenhuma prova que isso
influenciou de fato em transformar o ambiente de trabalho em algo mais amigavel. Esse
guestionamento inclusive foi feito dentro dessa sala de bate-papo:

“Inclusive, o André colou seu texto pedindo indicagdes 4, e outra funcionaria, que
também é Iésbica, comentou que achava legal a iniciativa, mas que a empresa nao
tinha politicas reais de apoio a diversidade. Um outro colega falou que o armério e a
mensagem de boas vindas era sim uma politica de diversidade. Fico na duvida se
realmente pode ser considerado, pois fui eu que criei, ndo foi nada que veio de cima.
Também ndo sabia se as pessoas se sentiam realmente acolhidas |4, entdo mencionei
que sé algum outro gay poderia dizer isso. Ai esse cara mencionou que também era

gay, e que era sim um lugar mais livre, e isso gerou uma conversa muito legal entre
varias pessoas que estavam ali dentro do armario.” (LUISA)

Ou seja, a politica de diversidade acabou sendo criada sem esse rétulo em especifico.
Luisa, na realidade, nunca tinha pensado nessa forma. A partir da discussdo gerada pelo
convite em participar dessa pesquisa que foi confirmado pelos colegas que realmente poderia

se tratar de politica de diversidade. E vai ao encontro da definicdo de Irigaray e Freitas
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(2009), quando fala de igualdade, dignidade e respeito aos homossexuais. Sobre as

consequéncias disso na organizacéo, ela mencionou:
“Pequenas agdes fazem muita diferenga, ¢ muita gente comemorou isso, inclusive os
socios da empresa, pois é sinal de que caminhamos no rumo certo, de aceitacdo. Foi
bem legal. Essas sdo as agdes que tomamos, sdo pequenas, poderiam ser maiores,
mais efetivas em outras areas de diversidade, como por exemplo, mais mulheres na
empresa, pois a quantidade é bem pequena. Apoiar abertamente e expressamente a
diversidade. Foi legal que ndo s6 eu, mas todo mundo participa e colabora para que

o clima continue menos toxico, mesmo que a empresa hdo tenha montado nada
nesse sentido.” (LUISA)

O interessante a se notar nesse ultimo trecho é que, apesar de existirem as acoes, a
propria funcionéria entende e concorda que € um pequeno passo, e que deveriam ser pensadas
outras estratégias para resolver outras situacdes também discriminatdrias, como a questdo da
pouca quantidade de mulheres trabalhando na area. Ela mencionou também uma preocupacéo
do RH da empresa quando faz as contratacdes:

“E ha um esfor¢o do pessoal que faz as contratagdes também, para que os novos
funcionarios sigam também esse perfil mais aberto. Existem divergéncias entre
funcionarios (...). Algumas bem fortes, mas todo mundo se respeita e fica dificil ter
alguém que saia espalhando preconceito dentro da empresa. Normalmente, se
acontece, essa pessoa acaba se demitindo ou pedindo demissdo rapidamente. Se a
empresa apoia e “passa a mio na cabega” de quem espalha esse tipo de discurso de

odio, acaba se proliferando o preconceito, mas esse ndo é o caso de onde trabalho.”
(LUISA)

Nota-se uma preocupacao da empresa em manter esse ambiente saudavel para todas as
pessoas dentro da organizacdo, o que € 0 primeiro passo para que a diversidade ndo seja um
problema. Isso pode, conforme Irigaray (2008), tornar-se também um diferencial para a
organizacdo, pois ela passa a ser detectada como mais socialmente responsavel. A segunda
parte do trecho também ressalta isso. Mesmo que as discussdes a respeito de sexualidade ndo
tenham acabado, a geréncia ndo deixa que isso se torne um comportamento padrdo, e ja

resolve a situacdo antes que se agrave.

Foi perguntado a Luisa, também, se o fato de os sdcios da empresa serem mais abertos

a diversidade sexual ajudava a manter o ambiente melhor para os homossexuais. O trecho nos
mostra a resposta:

“Nenhum deles € gay, ao menos até onde sei, mas eles se manifestam muito contra o

preconceito. Isso acaba sendo importante para que os funcionarios se sintam bem,

afinal sdo pessoas que tém influéncia muito forte sobre a empresa e,

consequentemente, sobre noés funcionarios, afinal passamos um terco do nosso dia
dentro desse ambiente.” (LUISA)
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A empresa em questdo, contrariando o padrdo, se mostra realmente interessada em
transformar-se em um ambiente mais confortavel para os homossexuais, mesmo que as a¢des
ndo tenham sido custosas em nenhum sentido. Contraria as criticas apontadas por Diniz e
Gandra (2009), quando falam no descompasso entre o discurso e a pratica. Vai ao oposto, pois
ndo se utiliza do discurso para ganhar validade junto a sociedade, mas internamente combate
qualquer situacdo que promova o preconceito. Isso é confirmado no proximo trecho da
entrevista, quando perguntada sobre a diferenca que elas fazem para os empregados:

“Acho que pelo fato da empresa ser pequena, por menores que sejam as atitudes que
tomamaos, acaba fazendo bastante diferencga para que o clima dentro seja de aceitacéo
e empatia. (...) N&o tenho experiéncia em empresas grandes, mas a minha impressao

é que sO as politicas de diversidade talvez ndo sejam totalmente eficientes. Acaba

que essas corporagdes usam isso para se valorizar junto aos clientes ¢ a midia.”
(LUISA)

Outro ponto que foi mencionado pela entrevistada é a facilidade de provar as
agressdes que possivelmente possam acontecer:
“A maioria do nosso contato com os colegas sdo online, e por isso acaba sendo

muito mais facil de identificar e também de acabar com as piadas que acabam

oprimindo. Podemos tirar print da tela e entregar aos responsaveis, por exemplo.”
(LUISA)

Ou seja, o fato do ambiente ser online e facilitar a prova de possiveis agressdes,
desestimula o preconceituoso a agir. Uma soma do ambiente favoravel, da politica de
diversidade ser eficiente e da ndo aceitacdo de agressdes por parte da geréncia da empresa,

ajuda para que esta tenha um ambiente seguro e de aceitacao.

Outro destaque, especificamente daqueles que nunca vivenciaram as politicas de
diversidade, foi sobre a necessidade que isso existisse nos ambientes em que trabalham. Nesse
sentido, das trés respostas, apenas Daniel acredita que ndo existe necessidade, conforme
segue:

“Onde faco meu estdgio, a minha sexualidade é questdo totalmente minha, é
totalmente irrelevante para a empresa e as pessoas, ndo tem necessidade. Acho que
essas politicas sdo tipo leis: ndo precisamos de novas, precisamos que as que
existem sejam cumpridas, e sejam garantidos os direitos de todas as pessoas, ndo s6

dos gays. Acabamos dando atencdo demais a isso, cada um segue a sua vida. No

lugar de trabalho, devemos ser avaliados por capacidade profissional e s6 isso.”
(DANIEL)

As criticas dele as politicas acabam indo no sentido de que elas ndo precisariam
existir, pois as pessoas devem ser julgadas no trabalho somente por critérios que envolvam
diretamente as atividades realizadas. No entanto, conforme trecho abaixo, Marcelo acredita

que isso somente ocorreria em uma sociedade ideal, 0 que ndo € 0 nosso caso:
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“A minha sexualidade é algo que ndo deveria ser levado em conta. As pessoas sao
todas iguais e isso ndo interfere no trabalho, se namora menino ou menina. Caso
fosse uma lei tipo de cotas, de quantas pessoas com deficiéncia fisica precisam ser
contratadas, elas precisariam de uma estrutura, seja de rampas de acesso, de local de
trabalho adaptado. Mas para o homossexual nédo, ele usa a mesma estrutura que um
heterossexual, ndo deveria ter nada diferente. Porém isso seria em um mundo
perfeito, coisa que 0 nosso nao é.” (MARCELO)

Marcelo segue a linha de raciocinio de Daniel, mas entende que na nossa sociedade,
talvez sejam importantes essas politicas de afirmagdo de minorias. Faz também uma critica a
uma possivel politica de cotas a homossexuais dentro das organizacOes, afirmando que as
condicdes de trabalho de um individuo que seja gay sdo exatamente as mesmas de alguém que

seja heterossexual.

Bernardo, quando falou sobre esse assunto, foi taxativo no oposto do primeiro,
conforme trecho:

“As politicas fariam diferenga sim, viver nessa vida de “se ninguém perguntar, vocé

ndo conta” é bem complicado. Seria muito interessante que isso fosse normalizado a

ponto de ndo ser nem uma questdo a ser levantada, mas estamos muito distantes
disso.” (BERNARDO)

Novamente, é levantado o ponto de estarmos distantes de uma sociedade em que nédo
sejamos julgados pela nossa sexualidade. E notavel, também, a falta de seguranca que ele
demonstrou de seu ambiente de trabalho atual, comprovada quando menciona que prefere ndo
contar a ninguém sobre sua sexualidade se ndo for perguntado diretamente. Talvez num
ambiente menos toxico, ele se sentiria mais a vontade de expor isso. Bernardo continua, sobre
a necessidade das politicas na empresa em que trabalha:

“Acho que seria necessario, pois as empresas ndo sabem que estdo contratando todos
o0s tipos de pessoa. Eles tém que tomar cuidado, ainda mais com aquele tipo de
comentério que ouvi. (...) existe uma delegacia para isso em S&o Paulo, especifica
para crimes de homofobia, entdo essa pessoa poderia ter sido inclusive presa por

causa disso. A delegacia é para qualquer caso de homofobia, independente do

contexto. Conheco pessoas que ja denunciaram, e parece ser bem eficiente.”
(BERNARDO)

O relato fez referéncia a um caso descrito nesse mesmo trabalho, onde o entrevistado
passou horas ouvindo um colega pregando discurso de Odio dentro do ambiente que
trabalhava e ndo fez nada a respeito, justamente com medo de retaliagbes sociais, pois 0
agressor estava a mais tempo trabalhando na companhia. Esse trecho nos mostra a
possibilidade de consequéncias bem graves para 0 agressor, que a empresa pode evitar desde

que fagca uma politica que seja eficiente em diminuir o preconceito Ia dentro.
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A (ltima temética abordada nas entrevistas foi um desafio. Foi colocada aos
entrevistados uma situacdo em que eles seriam 0s responsaveis por desenvolver as politicas de
diversidade nas suas empresas. Um dos entrevistados, que é contra as politicas de diversidade,
ndo quis propor nenhum tipo de acdo. Dos que optaram por propor, surgiram varias ideias.
Luisa, que trabalha em uma empresa em que existe politica de diversidade, propds:

“Se eu tivesse essa oportunidade, provavelmente eu faria alguma oficina em alguma
faculdade, ou instituicdo que pregasse a diversidade, para podermos identificar um
perfil legal, que ndo tivesse condices de fazer uma faculdade, que fosse gay, ou
transexual, provavelmente esse Ultimo caso, pois 0 preconceito é maior ainda contra
pessoas transexuais, e daria oportunidade dessa pessoa fazer um estagio conosco,
para que aprenda e entre no mercado. Acho muito legal a militancia, mas algumas

pessoas acabam sendo fortes s6 no discurso. Ac¢fes pequenas, que estdo ao Nosso

alcance, também repercutem e tem um resultado até mais satisfatorio, as vezes.”
(LUISA)

Ela, pelo fato de ja ter algumas politicas estruturadas, optou por sugerir mais
diversidade no ambiente, indo buscar pessoas nas universidades e escolas, que ndo teriam
oportunidades para ajudar. Focou em transexuais, pois 0 mercado de trabalho para essas

pessoas € muito dificil, ficando quase sempre em atividades nao regulamentadas.

Bernardo ndo trabalha em empresa que tenha politica de diversidade, entdo foi para

outro lado na resposta:

“O que eu faria, provavelmente, seria criar essas politicas de boa convivéncia, de
ndo fazer esse tipo de discurso, mesmo que esteja entre amigos, pois pode estar
dificultando a vida de alguém ali sem perceber. Primeiro, a conversa, a educacéo
verbal, digamos assim. Também algo de abrir as portas para as pessoas que se
sentirem incomodadas poderem vir falar, sem alarde e ai fazer alguma coisa. Muitas
vezes acontece o problema da coercédo, de ter medo de correr atras disso, pois vai ser
ridicularizado, vai sofrer naquele meio. Depois, podemos aplicar politicas maiores,
de puni¢do efetiva e educag@o dentro da propria empresa.” (BERNARDO)

Justamente por ndo laborar em empresa que propde um ambiente melhor as minorias,
0 entrevistado sugeriu acdes no sentido de melhorar o clima organizacional, trabalhando
melhor a diversidade, indo de a¢des mais educativas, que tentam dirimir o preconceito, até

punicdes mais graves, quando envolver agressdes mais fortes.

Nathalie optou por ac¢Ges no sentido de lutar contra o preconceito e a discriminacao a

todas as minorias, ndo s6 aos homossexuais. O trecho abaixo explica:

“Politica de diversidade é muito amplo. Se pensarmos tudo que tem de diverso no
ser humano teriamos que abranger muitas coisas, como sexualidade, género, cor,
varios aspectos. Assim, acho que colocaria como principal de uma comissao para
isso, de desconstruir o preconceito, seja ele qual for. O problema néo é s6 com gays,
é com negros, com mulheres, com transexuais. Acho que as pessoas devem ser
julgadas pela produtividade delas, e por aquilo que sdo capazes de fazer, e ndo
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importa o que for de foro intimo. O importante é ver se ela consegue exercer 0
trabalho, o restante ndo deveria interferir. Falando assim, parece facil, mas acredito
que seja bem complicado.” (NATHALIE)

Além de lutar por todas as minorias, outro aspecto que chama a atencdo nesse
fragmento é o reconhecimento da dificuldade que é propor politicas que tentem acabar com
esses problemas que ocorrem. Novamente, € mencionado o discurso de julgamento apenas
pela produtividade e questbes que importem ao trabalho, e ndo a sexualidade e outros

pormenores que sdo pessoais.

Marcelo, que ¢é professor em uma escola, sugere politicas que sejam mais no caminho
da educacéo:
“Eu gosto da ideia de colocar alguma politica de diversidade. A ideia do
esclarecimento é boa, pois ainda h4 muita gente que € preconceituosa justamente por
ndo entender nada sobre o assunto, inclusive gays. Ndo gosto de nada que seja
obrigatério, acho que algum tipo de oficina ou grupo operativo, que focaria em
aprendizagem, acredito que ajudaria, pois ndo &€ um assunto muito conversado,
principalmente com adultos. (...) O cara que é mais velho saiu da faculdade ha muito

tempo, e s6 aprende com os exemplos de novela, que, na maioria das vezes, acabam
sendo mais um contraexemplo.” (MARCELO)

Ele se apega muito a ideia do esclarecimento. Acredita que as pessoas Ssdo
preconceituosas por ignorancia nesse assunto, e que com educacdo podemos mudar a
situacdo. Além disso, coloca uma critica as novelas, que acabam usando esteredtipos muito
errados de homossexuais, servindo de combustivel para mais preconceito, mesmo que esse

n&o seja o objetivo.

A entrevistada Jalia, que trabalha na area cultural em um projeto que apresenta
politicas de diversidade bem estruturadas, sugere no sentido de educar ndo sé os funcionarios,
mas também a populacdo que frequenta o ambiente:

“Como trabalho na parte de produgdo, tem rolado muitas sugestdes, pois fazemos
programacao cultural 1. Essa semana teve a exibicdo de um filme chamado “Do
lado de fora”, que é a histéria de quatro homossexuais e tal, e discussdo com o
diretor do filme. Tivemos debates sobre movimento negro, também, entdo, como o
espaco é bem aberto, é possivel rolarem essas outras modalidades. E dentro do que
trabalhamos, dentro da cultura, conseguimos inserir no trabalho vérias politicas de

questionamento, de visGes diferentes de mundo, de diversidade ndo s6 sexual, mas
também racial e enfim.” (JULIA)

Ela também, conforme j& vimos, por ja vivenciar na empresa a¢fes que ajudam a
transformar o ambiente, opta por trabalhar com o ambiente externo também, principalmente
pela empresa que trabalha ser também uma forma de educac&o. E de certa forma o oposto que

vimos em um caso acima, das tentativas de dirimir o preconceito dentro da Universidade,
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onde os grupos formados 1& dentro espalhavam cartazes e faziam eventos que acabavam
ajudando os funcionarios. Nessa situacdo, a entrevistada acredita que propondo esses assuntos

para a sociedade, as pessoas dentro da empresa seréo afetadas também.

Em resumo, podemos dizer que as proposicdes feitas pelos entrevistados seguem o
mesmo rumo, que ja era delimitado por Irigaray e Freitas (2009), baseando-se em dignidade,
respeito e igualdade de direitos e oportunidades a todos os funcionarios das empresas,
indiferentemente de sua sexualidade. A diferenca entre as respostas, porém, surgiu entre
aqueles que vivenciam as politicas de diversidade e os que trabalham em empresas que néo
aplicam nada nesse sentido: enquanto esses buscam algo que se proponha a diminuir 0s
problemas nos seus ambientes de trabalho, aqueles propdem situacdes ja visando manter o

ambiente saudavel e de externar isso para a sociedade em geral.
5.3. PONTOS EM COMUM E PONTOS DIVERGENTES

Por fim, pudemos observar em todos esses assuntos abordados, algumas divergéncias
e convergéncias entre os discursos dos entrevistados. Nesse capitulo, falaremos dessas

questoes.

Quanto ao preconceito fora do ambiente de trabalho, todos os entrevistados
mencionaram j& terem vivenciado algum caso. E um reflexo muito forte da nossa sociedade,
onde é notavel a discriminacdo existente, ndo s6 com homossexuais, mas com outras minorias
também. Notou-se também um desconforto de alguns entrevistados ao tocar no assunto, afinal
é algo vivenciado por eles diariamente, fato que os deixa mais sensiveis quanto a esse ponto.
Prova isso o fato de termos ao menos um entrevistado que preferiu ndo mencionar nenhum
caso em especifico em que tenha sofrido de preconceito. Poucas tentativas de agressdo foram
lembradas, porém as formas mais comuns sdo aquelas sutis, que envolvem piadas,
comentarios de mau gosto e xingamentos. Ainda nesse tema, trés entrevistados falaram sobre
problemas sofridos dentro da propria casa, onde sua homossexualidade ndo foi aceita pela
familia, seja por motivos religiosos, quanto por desinformacdo. Os entrevistados, quando
citaram essas situacdes, pareceram sentir muita amargura em relacdo a isso, pois esperavam
gue em casa, com as pessoas que amam, fossem mais bem tratados, o que acabou néo
acontecendo. Como ponto positivo, podemos dizer que, passado um tempo depois que

assumiram sua homossexualidade, o clima acabou melhorando e as relagdes também.
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Apos isso, eles foram perguntados sobre as consequéncias que esses casos de
preconceito tiveram dentro de suas vidas. Enquanto cinco dos seis descreveram que
precisaram mudar seus habitos e deixar de frequentar lugares por causa de sua
homossexualidade, uma das entrevistadas, Julia, apresentou um discurso mais ligado a
militdncia LGBT, falando que, na realidade, esses casos servem de combustivel para ela
continuar lutando por um mundo mais justo e igualitario, em que o preconceito seja extinto.
Isso mostra um pouco do preconceito internalizado pelos préprios entrevistados, que
preferiram mudar de vida para ndo incomodar os outros, enquanto poderiam tomar a atitude
mais contestadora, de tentar lutar contra isso. Como justificativa dessa reagdo mais
acomodada, podemos dizer que alguns dos entrevistados transpareceram certo cansago de
empenharem-se em alterar a realidade em que vivem, talvez até por terem suas tentativas
frustradas muitas vezes. Daniel, Marcelo e Nathalie, que mencionaram problemas com a
familia, por exemplo, provavelmente ja esgotaram a discusséo sobre a sua sexualidade em

casa, buscando a aceitacdo dos mesmos.

Essas duas primeiras perguntas vieram com o objetivo de conhecer um pouco mais a
fundo os entrevistados, e qual a bagagem que trazem da vida, para que pudesse ser levado em
conta na analise. Apos isso, foram perguntados sobre os casos de preconceito sofridos dentro
dos ambientes que ja trabalharam. Dos seis entrevistados, apenas dois ndo sofreram nenhuma
agressao. Um em virtude de ser um lugar mais amigavel, aparentemente, e a outra é por ter
laborado em é&reas notadamente mais abertas quanto a diversidade. Os outros quatro ja
mencionaram casos em que foram alvos de alguma agressdo, de maneiras diferentes. Uma
delas ndo chegou a se tornar discriminacdo, por ndo ter envolvido atitudes, mas sé
conhecimento de pessoas que eram contra a homossexualidade, se é que isso é possivel. Os
outros trés relataram situacdes de comentarios maldosos, piadas de mau gosto e algumas
discussbes. Dentro do trabalho, de certa forma, foi s6 uma repeticdo do que essas pessoas
sofrem diariamente na rua. Assim como no caso anterior, houve uma entrevistada que nédo
quis descrever algum caso especifico, por ter ficado notadamente desconfortavel com a
pergunta. Apareceram também relatos de preconceito relacionado a género, e ndo a
sexualidade. As entrevistadas sofreram dentro da organizagao por serem mulheres, e ndo por

serem homossexuais. Mais um reflexo da sociedade machista na qual vivemos.

Quanto as reacdes as agressdes sofridas no trabalho, também tivemos respostas bem

opostas. Enquanto uma entrevistada mencionou responder e iniciar uma discussdo, sem se
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omitir, outros ficaram perplexos com a situacdo que estava ocorrendo, e acabaram nao
fazendo nada. O motivo principal para isso foi 0 medo. Por um lado, medo do isolamento
social, visto que o entrevistado estava ha menos tempo na empresa do que o agressor, que ja
tinha mais contatos la dentro; e também o medo de ser demitido, principalmente em um caso
especifico no qual o entrevistado trabalha em escolas e temia represalias da diretoria por
inseguranca em relacdo aos pais dos alunos. Esse Ultimo caso é o mais complexo, pois
envolve ndo s6 a escola, mas também os seus clientes, os pais dos alunos. A atitude mais
humana seria a instituicdo de ensino se posicionar ao lado do entrevistado, afinal também é
parte da funcdo de educadores que sdo a ideia de eliminar qualquer preconceito, porém,
apesar de ndo ser um colégio ligado a uma igreja, o que feriria os principios, a tendéncia,
segundo o entrevistado, era que se colocassem ao lado do pai, por ser ele o responsavel em
manter a crianca matriculada. Vale uma reflexdo, também, em qual o papel da escola quanto
ao quesito diversidade, e até onde os pais devem interferir em assuntos abordados com o0s

alunos.

Outra consequéncia importante que foi citada é a de assumir ou ndo sua
homossexualidade dentro do ambiente de trabalho. Dos entrevistados nesse estudo, apenas um
tinha esse fato escondido de todos os colegas. O medo, nesse caso, diz a respeito a automatica
perda de capacidade na percepcdo das pessoas, ou Seja, passaria a se tornar menos competente
naquilo que faz, perdendo oportunidades de crescimento interno na organizacdo. A partir
disso, algumas pessoas preferem manter-se no anonimato, muitas vezes despendendo muita
energia em criar até personagens para serem aceitos pela maioria. Com isso, essas pessoas
acabam passando boa parte dos seus dias aprisionados dentro de si mesmas, criando muitas
condicBes para desenvolverem doencas psicoldgicas e psiquiatricas, diminuindo sua qualidade
de vida, podendo chegar até em casos de suicidio.

A Ultima tematica foi a respeito das politicas de diversidade. A percepcdo dos
entrevistados seguiu a direcdo do que foi pesquisado na bibliografia discutida, que seriam as
acOes que a empresa toma para dirimir 0 preconceito existente, proporcionando igualdade de
oportunidade e de direitos, buscando sempre dignidade e respeito. As criticas vieram no
sentido de elas esbarrarem nas pessoas, ou seja, que elas ndo conseguem desconstruir 0s
preconceitos que os funciondrios demonstram. Também travam na permissividade da
geréncia, que acaba cometendo a naturalizacdo da opressdo, ou seja, vé a agressao como se

fosse normal. Assim, as politicas acabam ndo conseguindo atingir o seu objetivo. Entretanto,
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mesmo que a meta ndo seja alcancada, algo tem que ser feito, e essas politicas acabam sendo
um comego. N&o € o ideal, mas ao menos é uma tentativa de melhorar a vida e o bem-estar

dos grupos vulneraveis em geral.

Ap0s isso, foi perguntado sobre a vivéncia ou ndo dos entrevistados com as politicas.
Dentre os seis, trés mencionaram terem experienciado algo nesse sentido, mesmo que o
relatado por uma das entrevistadas se encaixe mais no conceito de agdes afirmativas, pois era
um mero procedimento administrativo, e ndo algo que tentasse alterar a cultura organizacional
existente. As outras duas entrevistadas contaram casos bem interessantes das politicas
aplicadas na sua esséncia: ajudando a transformar o ambiente de trabalho em um local mais
aberto e amigavel. Chamou a atencéo, também, que apenas uma das politicas apresentadas se
preocupava com outras minorias, além dos homossexuais, 0 que acaba sendo incoerente, pois
a ideia das politicas é atender todas as minorias que se fazem presentes nas organizacdes. O
ponto positivo, no entanto, é que, nesses casos expostos, elas tém sido eficientes, mesmo que

apenas para um grupo vulneravel.

Outra citacdo a destacar diz respeito aos trés sujeitos que nao haviam vivenciado essa
situagdo em nenhuma empresa, tentando saber se eles viam a necessidades delas existirem
dentro das suas realidades. Apenas um foi contra, por trabalhar em um local onde,
aparentemente, ele é respeitado e tratado de forma igualitaria, pois foi o dnico dos
entrevistados que se mostrou contrario a essa estratégia durante toda a entrevista, alegando
que todos deveriam ser julgados por seu desempenho no emprego. E uma afirmacéo dificil de
discordar, afinal essa parece ser a abordagem mais correta, mas a opinido dele pareceu
centrada unicamente na experiéncia que teve, desconsiderando o preconceito vivido por
outras pessoas. Analisando os outros contextos, ficou claro que o desse entrevistado em
especifico € uma excecdo, visto que os demais homossexuais ouvidos se mostraram

favoraveis, alegando que esse comportamento igualitario ndo é o padrao.

A Ultima reflexdo foi um desafio, onde os sujeitos do estudo foram instigados a
explicar brevemente como funcionariam as politicas se eles mesmos a desenvolvessem, para
entender o que eles desejam delas. Os comportamentos foram distintos nos dois grupos:
aqueles que nédo viveram as politicas de diversidade, excetuando Daniel, que foi contra e ndo
quis desenvolver nada, andaram no sentido de melhorar as realidades em que vivem por meio
de educacéao aos funcionarios, para depois, em casos mais graves, indicar punic¢des; por outro
lado, os trés que vivem as politicas no seu dia a dia, encaminharam suas sugestdes mais para o
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exterior da empresa, buscando dirimir o preconceito da sociedade em geral em relacdo a todas

as minorias, além de continuar esse trabalho dentro da organizacéo.
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6. CONCLUSAO

O estudo aqui apresentado teve como objetivo geral conhecer a percepgdo dos
homossexuais entrevistados sobre as politicas de diversidade. Para atingir isso,
primeiramente, tivemos que conhecer 0s casos de preconceito sofridos pelos entrevistados
dentro e fora do ambiente de trabalho, e como isso influenciou em suas vidas; apos isso,
refletir sobre as politicas de diversidade por meio das entrevistas realizadas; analisar se as
politicas sdo adequadas quando comparadas com 0s anseios dos homossexuais entrevistados;
e, por fim, tracar reflexdes que possam contribuir para a constru¢cdo de politicas de

diversidade que sejam mais coerentes ao publico atendido dentro das organizacdes.

Para entendermos as politicas de diversidade, subimos um degrau, e buscamos
compreender como era 0 mundo do trabalho para essas pessoas. Para chegar nesse ponto,
fomos mais além e buscamos captar como foram as trajetorias de cada um dos entrevistados,
junto a familia, junto a sociedade em geral. Vale ressaltar que a ideia partiu de conhecer e
entender o ambiente de trabalho e as politicas de diversidade a partir da visdo do sujeito,
diferenciando-se dos demais estudos na area, que também iam atras da informacao oficial das
organizagOes. Acredito que seja sobremaneira importante detectar as informacdes vindas dos
grupos vulneraveis, pois é para eles que esse tipo de acdo existe, embora alguns autores
entendem que as politicas de diversidade servem como validacdo da organizacdo como
socialmente responsavel. Acredito que isso seria uma das consequéncias, mas que o foco deve

ser sempre em transformar as relagfes de trabalho em situacdes mais igualitarias, mais justas.

A analise final, comparacdo entre 0s anseios dos sujeitos e o que as politicas
apresentam ndo € tdo simples quanto esperado. De forma geral, 0 que 0s homossexuais
buscam é igualdade e reconhecimento, por meio de um ambiente onde possam ser respeitados
por aquilo que sdo. A gestdo da diversidade deveria caminhar nesse sentido, na teoria, mas
ainda sdo poucas as empresas gue apostam nisso como uma acdo de importancia. Em um
mundo do trabalho ideal, as empresas deveriam se preocupar e valorizar muito mais 0s seus
funcionarios. A partir do momento que se notam acgdes nesse sentido, a produtividade das
pessoas tende a melhorar, por causa do aumento da satisfacdo e o consequente estimulo
recebido. Pudemos observar, durante a realizagdo das entrevistas, a paixdo na fala,
principalmente da entrevistada Luisa, que foi uma das pessoas que organizou e colocou em

pratica as politicas de diversidade na organizacdo em que trabalha. Isso mostra que o
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ambiente melhorou, e 0s nimeros mostraram crescimento, inclusive de tamanho da empresa,

nos ultimos anos.

Como recomendacdo as empresas Ou pessoas que estejam preocupadas em
desenvolver algum tipo de politica de diversidade, indiferentemente de qual minoria sera
agraciada, 0 mais importante é escutar o sujeito. Conversar, pedir ajuda, tentar entender quais

sdo 0s problemas e como essas pessoas sugerem que sejam resolvidos.

Nesse sentido, e tomando esse estudo como base, por exemplo, podemos dizer que um
foco de destaque deve estar na educacdo, na formagdo do funcionario dentro e fora da
empresa. A maneira que isso pode ser realizado varia muito, mas deve-se ter esse objetivo
sempre em mente. Outra situacdo importante, e que vai ao encontro disso, é a abertura de
dialogo, que é extremamente necessaria. Com isso, pode-se tentar conter a naturalizacdo da
opressdo, fendbmeno que infelizmente é muito comum no nosso mundo do trabalho. A partir
do momento que esse espago exista, a ideia é se colocar no lugar do oprimido para tentar

entender o relato pelo lado dele, e nunca desvalorizar a situacédo colocada.

O entrevistado Bernardo usou uma palavra que deveria estar cada vez mais em voga
na nossa sociedade: empatia. Segundo o dicionario Michaelis, “¢ o estado de espirito no qual
uma pessoa se identifica com a outra, presumindo sentir o que estd sentindo” (EDITORA
MELHORAMENTOQOS, 2009). Ou seja, € 0 ato de tentar ver 0 mundo como 0 outro o enxerga.
Na atual conjuntura social, de discriminacgdes, de intolerancia, de reaces e comentarios cada
vez mais dicotbmicos, as pessoas deveriam se colocar mais no lugar dos outros, para tentar
entender o seu local de fala, a sua realidade em especifico. Isso certamente ajudaria a dirimir
0 preconceito existente e que é demonstrado diariamente. Se isso fosse uma realidade,
provavelmente ndo precisariamos de politicas de diversidade dentro das organizaces. No
entanto, como ainda estamos longe, elas sdo, a0 menos, uma tentativa de transformar uma
atividade tdo importante para o ser humano em algo mais saudavel para todas as pessoas,

indiferente de sexualidade, raca, género e condicdo social.

Por fim, esse estudo procurou entender um pouco da realidade dos homossexuais
dentro da nossa sociedade, para entdo focar-se mais em como séo desenvolvidas as relagdes
de trabalho desse grupo vulneravel. A partir disso, fizemos uma incursdo pelas politicas de
diversidades por eles apresentadas, para entender qual o sentimento dessa minoria sobre esse

assunto polémico, e como isso influencia ou ndo a vida dentro do ambiente de trabalho. Levo
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um aprendizado muito grande sobre o assunto para a vida profissional, de tentar sempre
entender como as minorias em geral se sentem em relacdo a esses problemas, e ndo relativizar
as situacdes apresentadas. No caso dos homossexuais, assunto abordado especificamente
nessa pesquisa, eu acredito que o meu papel, por ndo fazer parte desse grupo vulneravel, é o
mesmo de todos os homens no movimento feminista, por exemplo: apoiar, procurar entender
e modificar a visdo de outros individuos no mesmo meio social, e ndo querer protagonismo

nessa luta, que ndo € nossa.

A frase usada no titulo a esse trabalho, dita pelo entrevistado Bernardo remete a
muitas reflexdes possiveis de serem feitas. Por exemplo, sobre a dificuldade de se assumir gay
ou lésbica tanto dentro do ambiente organizacional. Se existe essa omissdo, € porque 0 preco a
se pagar por ter diferente orientagdo sexual dentro da nossa sociedade ainda € muito alto. E
isso ndo é apenas dentro do local de trabalho, mas sim em qualquer ambiente onde se vive em
sociedade. Essas pessoas sdo oprimidas diariamente em virtude de sua sexualidade, quando
assumidas, portanto é compreensivel que elas optem por ndo expor isso. No entanto, isso
causa uma perda de identidade, que acaba por prejudicar muito os homossexuais, ocasionando
problemas psicoldgicos muito graves.

Essa reflexdo também nos direciona a uma problematizacdo das politicas de
diversidade. Como as empresas podem proporcionar um ambiente de direitos e oportunidades
iguais se muitos dos homossexuais nao tém confianca em se admitirem gays ou lésbicas
dentro do ambiente de trabalho? E uma situagdo muito complexa, que acaba fugindo um
pouco da alcada das organizacBes. O que pode ser feito é que essas empresas militem
externamente, com o objetivo de que tenhamos uma sociedade menos preconceituosa, e,
consequentemente, 0s homossexuais se sintam mais seguros para admitir a sua sexualidade,
sem medo de sofrerem consequéncias em relacdo a isso. Além disso, mesmo que as politicas
parecam incipientes, elas s&o ao menos uma tentativa de melhorar a vida dos homossexuais

dentro do mundo do trabalho.

Ressalto ainda as analises que podem ser realizadas levando em consideracdo outras
minorias politicas existentes no nosso mundo do trabalho, como pessoas com deficiéncias,
negros, mulheres e transexuais. Como sugestdo, deixaria esse Ultimo grupo em especifico, as
pessoas transexuais, pois elas sdo bem pouco valorizadas nos estudos existentes, devido ao

apagamento que sofrem dentro do meio social em que vivemos. Acredito que temos que dar
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espaco a individuos integrantes desse grupo vulnerdvel, para que ndo sejam apenas sujeitos

passivos desses estudos, mas que possam também colocarem-se no lugar de pesquisadores.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

1) Dados Pessoais
a. Nome
Idade

Cidade em que mora

=)

e o

Formacéo

Historico Profissional

@

f.  E homossexual assumido(a)? Dentro e fora da empresa?

2) Preconceito
a. Jasofreu algum tipo de preconceito? De que forma?
b. Isso influenciou a tua vida de alguma forma?
c. Ja sofreu algum tipo de preconceito dentro do ambiente de trabalho? De que
forma?
d. J& deixou de ter algum beneficio dentro da organizacdo em virtude da tua

sexualidade?

3) Politicas de Diversidade
a. O que entende por?

i

Acha que ela é eficiente em diminuir o preconceito?

Ja trabalhou/trabalha em empresas que se utilizam?

o o

Se sim, quais os principais pontos que elas abordam/abordavam?

@

Acredita que faz diferenca para os homossexuais?
f. Se nunca vivenciou as politicas, acha que seria necessario?
g. Quais seriam, na tua opinido, as medidas a serem tomadas para que 0S

homossexuais se sintam incluidos nas organizagdes?
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APENDICE B — TRANSCRICAO DAS ENTREVISTAS

ENTREVISTA 1

Primeiramente, um pouco dos teus dados mais pessoais: nome, idade, cidade em que
mora, tua formacdao, histérico profissional. E também, se tu és homossexual assumida

dentro e fora da organizacéo.

Meu nome € Luisa, sou formada em Design Grafico, tenho 23 anos e sou designer de
interfaces atualmente. Moro em Salvador, Bahia. A empresa tem uma sede no RJ, mas
trabalho de forma remota daqui. Eventualmente vamos ao RJ para nos reunirmos, mas a
maioria do tempo trabalho daqui mesmo. Ja trabalhei em outros lugares, maioria estagios. Ja
tive experiéncia como guia de exposicdo de arte, como designer, mas em outras areas,
assisténcia de animacdo, design de impressos, na area de marketing. Sou assumida dentro e

fora da empresa, mas com 0s meus amigos mais proximos, somente.

Ja sofreu algum tipo de preconceito fora do ambiente de trabalho? Lembra de algum

caso que tenha te marcado?

Fora da empresa, frequentemente sou alvo de preconceito. Em shoppings, locais
publicos, onde ha uma convivéncia social efémera, e principalmente se estou com alguma
menina, ou sozinha mesmo. Em pontos de dnibus também ¢é frequente. Usualmente, acontece
em lugares onde nédo sou conhecida, principalmente nas formas mais violentas. Existem as
piadinhas em ambientes que as pessoas me conhecem mais, claro, mas ai sdo coisas que
consigo lidar e gerenciar de forma mais efetiva. As piadas as vezes sdo agressivas. Tudo pode
ser feito de piada, e o importante € o alvo. Se a pessoa estd numa posicédo de fragilidade, acho
que é de mau gosto, mas quando estamos em situacdo de responder, € tranquilo para mim. Em
geral, os conhecidos ndo passam do limite, mas os desconhecidos passam. J& houve casos
guase mais violentos, de ficar com medo de apanhar na rua, por pessoas desconhecidas. De
amigo € menos problematico, pois tem intimidade, e posso chegar e responder, dizer que nao

gostei.

Isso influenciou a tua vida de alguma forma? Ja teve que deixar de fazer algo por causa

de preconceito?

63



Tento me privar cada vez menos das coisas por causa de preconceito, tomo mais
cuidado. Ja fiquei com muito medo de sair na rua, por exemplo, de andar sozinha tarde da
noite. Aos poucos tenho tentado desconstruir isso, pois é algo que ndo desejo, mas ja deixei

de fazer coisas. Frequentemente tenho que esconder coisas e isso é muito ruim.

Jéa sofreu algum tipo de preconceito dentro do ambiente de trabalho? Se sim, de que

forma isso aconteceu?

Dentro do ambiente de trabalho, por causa da minha area, e os lugares que ja trabalhei,
em ONG, exposicdo de arte, agéncias de marketing e agora com design, € mais tranquilo, pela
quantidade demografica de gays nessas areas. Na area de tecnologia, por exemplo, ser léshica

€ muito menos hostil do que ser gay, por exemplo.
Por ser mulher homossexual, tu achas que sofre mais preconceito que 0s homens gays?

Em espagos mais conservadores, onde as pessoas ndo conhecem muito sobre o
assunto, os homens sofrem um preconceito mais violento, de agdes mais violentas. Mas o
sentimento de invasdo, de as pessoas falarem e fazerem piadas sem te conhecer, isso acontece
muito mais com mulheres. Por exemplo, de estar com uma menina e chegar um cara
perguntando se pode entrar no meio. Isso vai um pouco do fetiche que os homens tém com
duas mulheres fazendo sexo. E o tipo de coisa que ndo acontece com casais heterossexuais,
por exemplo. Ou seja, a violéncia fisica acontece mais com os homens e a violéncia moral

acontece mais com as mulheres.
Ja deixou de ter algum beneficio dentro da organizacdo em virtude da tua sexualidade?

Sempre trabalhei em areas muito favoraveis a diversidade, e sempre fui apoiada pelos
meus chefes em todas as instancias. Foram situacdes bem especificas, quando se trabalha com
arte e ONGs, o ambiente € muito mais favoravel. O mais legal foi proporcionar um ambiente
legal na empresa que estou trabalhando agora. Explico: é uma empresa que esta crescendo
agora, e eu e algumas outras pessoas estivemos nesse crescimento da empresa, e Sa0 pessoas
que se interessam e que sempre estdo tentando trazer esses assuntos a tona. Isso durante o
crescimento da empresa, ou seja, antes de ela se tornar do tamanho que € hoje, comegamos a
movimentar esses assuntos, ainda que de brincadeira, de forma amigavel. Ajudou para que

tivéssemos um ambiente favoravel principalmente para os homens, visto que sdo muito mais
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hostis para eles essas empresas de tecnologia, rola muito preconceito de homens com outros

homens. Em relag&o as mulheres, com homens rola uma exclusdo social muito grande.
Sobre as politicas de diversidade, o que tu entendes por?

Hoje estamos vendo isso na empresa, mas de forma mais efetiva seria importante
documentar a nossa postura a respeito da diversidade e da sexualidade. Acredito que empresas
maiores, que tem mais condigcdes, criam até sistemas de cotas para pessoas que Sdo
homossexuais e que tem dificuldade de insercdo no mercado de trabalho, de forma notoria e
comprovada ao longo dos anos. A empresa que trabalho € pequena, entdo ndo tem ainda como
fazer acGes maiores, mas estamos fazendo algumas coisas. Por exemplo, no dia que o
casamento gay foi aprovado nos Estados Unidos, n6s mudamos nosso logotipo nas paginas

das redes sociais.

Jé trabalhou ou trabalha em empresas que se utilizam de politica de diversidade? Se

sim, quais pontos aborda?

O mais proximo que temos de politica de diversidade é o seguinte: toda a empresa
trabalha remotamente num ambiente virtual, onde s&o criadas vérias salas de chat. Cada chat,
um assunto. Entdo temos vérios diferentes, desde 0s que agrupam por &rea, COmMoO
administrativo, design, desenvolvimento, até salas de projeto e também algumas que sao
recreativas. No caso desse ultimo tipo, uma das primeiras que foi criada se chama Armario.
Surgiu de uma piada que rolou em outra conversa, pois quando uma pessoa sai de uma sala,
aparece na plataforma “fulano saiu de (nome da sala)”, entdo alguém falou que tinhamos que
criar uma com esse nome, pela piada de “fulano saiu do armario”. Entdo, no dia seguinte eu
criei a sala. A partir do crescimento da empresa, cada vez que entrava um funcionario novo,
colocdvamos nessa sala e eu criei um texto de boas vindas para ela, explicando que ali era o
lugar que ela poderia “soltar a franga”, poder falar sobre seus gostos duvidosos, diferentes,
para que fosse livre e feliz. Se quiser, pode sair do armario, mas se gostar pode ficar. Entdo
todos os assuntos sobre diversidade s&o colocados 1& no armario. Inclusive, o André colou seu
texto pedindo indicagdes la, e outra funcionaria, que também é léshica, comentou que achava
legal a iniciativa, mas que a empresa ndo tinha politicas reais de apoio a diversidade. Outro
colega falou que o armario e a mensagem de boas vindas era sim uma politica de diversidade.
Fico na duvida se realmente pode ser considerado, pois fui eu que criei, ndo foi nada que veio

de cima. Também ndo sabia se as pessoas se sentiam realmente acolhidas |a, entdo mencionei
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que s6 algum outro gay poderia dizer isso. Ai esse cara mencionou que também era gay, e que
era sim um lugar mais livre, e isso gerou uma conversa muito legal entre varias pessoas que
estavam ali dentro do armario. Pequenas acfes fazem muita diferenca, e muita gente
comemorou isso, inclusive os sécios da empresa, pois é sinal de que a caminhamos no rumo
certo, de aceitacdo. Foi bem legal. Essas séo as ag0es que tomamos, Sdo pequenas, poderiam
ser maiores, mais efetivas em outras areas de diversidade, como por exemplo, mais mulheres
na empresa, pois a quantidade é bem pequena. Apoiar abertamente e expressamente a
diversidade. Foi legal que ndo s6 eu, mas todo mundo participa e colabora para que o clima
continue menos toxico, mesmo que a empresa ndo tenha montado nada nesse sentido. E ha um
esforgo do pessoal que faz as contratacbes também, para que os novos funcionarios sigam
também esse perfil mais aberto. Existem divergéncias entre funcionarios, claro. Algumas bem
fortes, mas todo mundo se respeita e fica dificil ter alguém que saia espalhando preconceito
dentro da empresa. Normalmente, se acontece, essa pessoa acaba se demitindo ou pedindo
demissao rapidamente. Se a empresa apoia e “passa a mao na cabeca” de quem espalha esse
tipo de discurso de ddio, acaba se proliferando o preconceito, mas esse ndo é o caso de onde
trabalho.

Por ser tu que criaste essa politica, como funciona a empresa hierarquicamente?

Na empresa sdo 70 funcionarios, e tem uma estrutura mais verticalizada. Existem os
times de produto, que ndo tem chefes. Existem algumas pessoas que tem uma visdo mais
holistica dos nossos processos, e que auxiliam em projetos pontuais, ou 0s que sao maiores,
que demandam mais. Em geral, comparando com outras empresas, a hierarquia ¢ menos
importante. Existem os sdcios, mas eles ndo interferem ativamente no nosso dia a dia. Esses

sOcios, a0 menos 0s que eu conheco, sdo muito abertos a diversidade.

Tu achas que essa questdo dos chefes serem mais abertos ajuda a criar um ambiente

melhor para os homossexuais?

Nenhum deles é gay, ao menos até onde sei, mas eles se manifestam muito contra o
preconceito. Isso acaba sendo importante para que os funcionarios se sintam bem, afinal séo
pessoas que tem influéncia muito forte sobre a empresa, e consequentemente sobre nos
funcionarios, afinal passamos um ter¢o do nosso dia dentro desse ambiente. Um lugar que um
chefe acha ruim ser gay é um lugar de opressdo. Dentro da empresa ndo conhe¢o nenhum caso

de preconceito. Temos so dois anos de atividade, e esses problemas geralmente acontecem em
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empresas maiores. Na minha, rola piadas, mas as pessoas mesmo j& cortam o problema pela

raiz, antes que se prolifere.
Acredita que essas politicas fagam diferenca para os homossexuais?

Acho que pelo fato da empresa ser pequena, por menores que sejam as atitudes que
tomamos, acaba fazendo bastante diferenca para que o clima dentro seja de aceitagédo e
empatia. Claro, os socios serem abertos a esse tipo de coisa também nos ajudou muito a fazer
dar certo isso que fizemos. Ndo tenho experiéncia em empresas grandes, mas a minha
impressdo é que so as politicas de diversidade talvez ndo sejam totalmente eficientes. Acaba
que essas corporacdes usam isso para se valorizar junto aos clientes e a midia. A maioria do
nosso contato com os colegas sdo online, e por isso acaba sendo muito mais facil de
identificar e também de acabar com as piadas que acabam oprimindo. Podemos tirar print da
tela e entregar aos responsaveis, por exemplo. A abordagem tem que ser especifica para cada
contexto, levando em conta as especificidades.

Quais seriam, na tua opinido, as medidas a serem tomadas para que 0s homossexuais se

sintam incluidos nas organizacdes?

Se eu tivesse essa oportunidade, provavelmente eu faria alguma oficina em alguma
faculdade, ou instituicdo que pregasse a diversidade, para podermos identificar um perfil
legal, que ndo tivesse condicBes de fazer uma faculdade, que fosse gay, ou transexual,
provavelmente esse Gltimo caso, pois o0 preconceito é maior ainda contra pessoas transexuais,
e daria oportunidade dessa pessoa fazer um estagio conosco, para que aprenda e entre no
mercado. Acho muito legal a militdncia, mas algumas pessoas acabam sendo fortes sé no
discurso. AcBes pequenas, que estdo ao nosso alcance também repercutem e tem um resultado
até mais satisfatorio, as vezes. Na nossa empresa, em percentual, provavelmente temos mais
Iésbicas e gays que as demais empresas, apesar de ainda ser pouco. Em geral, as pessoas
preferem ndo se assumir dentro da organizacdo, para evitar problemas. A sociedade influencia

muito as pessoas, infelizmente.
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ENTREVISTA 2

Primeiramente, um pouco dos teus dados mais pessoais: nome, idade, cidade em que
mora, tua formacao, historico profissional. E também se tu és homossexual assumida

dentro e fora da organizagao.

Eu me chamo Bernardo, moro em Sdo Paulo, tenho 20 anos. Na realidade, divido a
minha moradia entre a cidade de S&o Paulo e Itaquaquecetuba, que é a cidade dos meus pais.
Tenho estudado TI desde que me lembro, s6 ha pouco que mudei o foco para Administracao
de Empresas, e estou indo ver onde isso vai dar. Hoje eu trabalho como designer, em uma
empresa de monitoramento de audio, que monitora todas as radios do Brasil, hd 10 meses. Ja
trabalhei como desenvolvedor web por um ano, programando em PHP e alguns outros tipos
mais complicados. Também fui estagiario de algumas empresas aqui na regiao metropolitana
de Sdo Paulo. Na empresa que trabalho atualmente, as pessoas ndo sabem da minha
homossexualidade. Na vida pessoal sou assumido, meus amigos mais proximos e familia

sabem.

Ja sofreu algum tipo de preconceito fora do ambiente de trabalho? De que forma isso

aconteceu?

Ja sofri preconceito sim. Eu costumava tocar em uma banda, e sofri bastante nesse
ambiente. Na familia nunca teve, mas com os amigos mais distantes, 0s que vocé vé uma vez
por ano sempre acontece alguma piadinha ou algo do tipo. Fica até dificil de lembrar, pois é

muito comum. Algumas marcam mais que outras, mas acontece com frequéncia
Tu falaste em piadas. E um caso muito recorrente?

Sim e ndo. Explico: é algo que estd entranhado, as pessoas as vezes ndo querem
parecer ofensivas, elas querem ser engracadas. Porém a graca pra elas esta na piada, estd em

qudo ofensiva ela é. Ja tiveram algumas que foram pra ofender mesmo.
Isso influenciou a tua vida de alguma forma?

Por causa desses casos, mudou muita coisa. Deixei de conhecer gente, perdi muitas
relagbes com pessoas boas por ndo saberem lidar com isso, ndo saberem enfrentar a situacao.
Ja me privei de lugares e situagBes por causa disso. H& lugares que eu queria estar, mas ndo

vou por causa disso.
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Ja sofreu algum tipo de preconceito dentro do ambiente de trabalho? De que forma?

Dentro do ambiente de trabalho, teve um caso na empresa, com comentarios bem
maldosos. Tinha um cara 14, parecia ser bem simpatico, bem legal, e ele comecou a pregar
contra a homossexualidade, dizer que é legal falar que apoia, mas que pra ter alguém do lado
ninguém se interessa, que gay é uma aberracdo, e eu fiquei uma hora do lado escutando
aquilo. Levantei umas cinco vezes durante o assunto pra tomar agua e deixar de ouvir. Eu
podia ter levantado e falado algo, estourado, mas acabei néo fazendo. Talvez seja por isso que
me marcou, por arrependimento de n&o ter conseguido ter feito nada. Ele era um colega de
trabalho, ndo era de hierarquia acima, mas esta la ha mais tempo que eu, entdo socialmente ele

era superior, tinha mais relacdes.
Jéa deixou de ter algum beneficio dentro da organizacdo em virtude da tua sexualidade?

Acho que nédo perdi nenhum beneficio especificamente. Mas de certa forma, ja pensei
que provavelmente teria que esconder a homossexualidade para atingir certos patamares ou
beneficios. Ndo que ser gay me impeca de fazer alguma coisa, a relacdo ndo é tao direta, mas
eu sei que se isso for explicitado, as pessoas vao me colocar em uma posicéo inferior, e isso
me assusta, as vezes. Eu me privo de falar abertamente sobre isso, justamente com medo que
aconteca algum caso desse tipo. E quando acontece, é sempre por baixo dos panos, ninguém
nunca vai dizer que é por causa disso, mas no fundo sabe-se que é. Isso influencia para eu ndo
ter assumido no atual local de trabalho: ndo senti a seguranca para tal, e 0 ambiente ndo é
propicio, por causa das piadas, do discurso. Ndo é um lugar onde eu me sinto a vontade para

expor algo que € tdo pessoal.
O que entende por politicas de diversidade?

Politica de diversidade, para mim, seria propor condi¢des iguais para casais do mesmo
sexo. Por exemplo, existem empresas que tem planos onde pode incluir a esposa, plano de
salde e outras coisas assim. Porém, na maioria dos lugares, se eu tiver um esposo, ndo
consigo fazer isso. Além disso, a questdo da educacao dos préprios funcionarios, a empatia.
Falta para as empresas empatia, de educar os funcionarios no sentido de falar pra eles que
“poxa, olha o que vocé esta falando, pode ter alguém aqui que é gay, vocé ndo tem como

saber”. E no sentido de educagio mesmo.
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Acha que elas séo eficientes em diminuir o preconceito?

Eficiente eu ndo posso dizer com certeza se seria, mas acho que € um comego
interessante. Tem que iniciar por algum lugar, e acredito que comegar nesse ponto seria legal,
ndo seria um choque para ninguém. Afinal, também ndo adianta esbarrar nas pessoas em si,

elas tem que entender, confrontar ndo seria a melhor forma, talvez educar seja mais eficiente.
Jéa trabalhou/trabalha em empresas que se utilizam?

J& trabalhei em empresas que eram bem mais receptivas a diversidade, mas que
tenham politicas especificas, aqui em Sdo Paulo acho bem dificil que exista. Geralmente
multinacionais, mas ai vem de diretriz geral da empresa no mundo todo, aqui é replicado meio
que na marra. O que eu vejo bastante é uma aceitacdo na parte das artes, geralmente design.
Agora, na area de tecnologia € bem complicado.

Acredita que fariam diferenca para os homossexuais?

As politicas fariam diferenga sim, viver nessa vida de “se ninguém perguntar, vocé
ndo conta” ¢ bem complicado. Seria muito interessante que isso fosse normalizado a ponto de

ndo ser nem uma questao a ser levantada, mas estamos muito distantes disso.
Mesmo que tu nunca tenhas vivenciado elas, acha que seriam necessarias?

Acho que seria necessario, pois as empresas ndo sabem que estdo contratando todos os
tipos de pessoa. Eles tém que tomar cuidado, ainda mais com aquele tipo de comentério que
ouvi. Se eu fosse alguém mais impulsivo, podia ter levantado ali na hora, pois existe uma
delegacia para isso em S&o Paulo, especifica para crimes de homofobia, entdo essa pessoa
poderia ter sido inclusive presa por causa disso. A delegacia é para qualquer caso de
homofobia, independente do contexto. Conhego pessoas que ja denunciaram, e parece ser bem

eficiente, eu nunca precisei, sempre sofri preconceito de forma velada.

Quiais seriam, na tua opinido, as medidas a serem tomadas para que 0s homossexuais se

sintam incluidos nas organizacdes?

O que eu faria, provavelmente, seria criar essas politicas de boa convivéncia, de nao
fazer esse tipo de discurso, mesmo que esteja entre amigos, pois pode estar dificultando a vida

de alguém ali sem perceber. Primeiro, a conversa, a educacdo verbal, digamos assim.
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Também algo de abrir as portas para as pessoas que se sentirem incomodadas poderem vir
falar, sem alarde, e ai fazer alguma coisa. Muitas vezes acontece o problema da coercéo, de
ter medo de correr atras disso, pois vai ser ridicularizado, vai sofrer naquele meio. Depois,
podemos aplicar politicas maiores, de punicdo efetiva, e educagdo dentro da propria empresa.
Nunca trabalhei com chefes que fossem homossexuais, mas ja tive colegas que tambeém eram,
e isso faz muita diferenca. Por ter alguém do lado, pra ter algum escape, conversar sobre as
situacbes que acontecem. Onde estou ndo tem isso, entdo acabo conversando esse tipo de

coisa com a minha mae.
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ENTREVISTA 3

Primeiramente, um pouco dos teus dados mais pessoais: nome, idade, cidade em que
mora, tua formacao, historico profissional. E também se tu és homossexual assumida

dentro e fora da organizagao.

Meu nome € Nathalie, tenho 21 anos, e moro em Porto Alegre. Quanto a formacao, fiz
3 anos de fisica, e agora estou fazendo administracdo. Nesses trés anos de fisica, durante dois
trabalhei em bolsas de iniciacdo cientifica, com dois professores diferentes, na UFRGS.
Depois que tranquei, trabalhei na faculdade de Direito da UFRGS, numa outra bolsa, mas essa
mais administrativa, na diretoria da faculdade. Agora estou ha um ano e dois meses na
Fundacdo de Economia e Estatistica, onde entrei via concurso. Na FEE, trabalho na direcéo
administrativa. Meu cargo 14 € assistente administrativa, e eu sou assistente de gabinete, como

funcgéo gratificada. Sou homossexual assumida dentro e fora da organizagéo.
Jéa sofreu algum tipo de preconceito fora do ambiente de trabalho? De que forma?

Sim. A maioria das vezes é aquilo que todos os homossexuais ja enfrentaram, de estar
andando de maos dadas na rua com a namorada e ouvir xingamentos, coisas ofensivas. Nunca
foi algo de violéncia fisica, somente a psicoldgica. Eu sou natural de Santa Rosa, e me assumi
guando ja estava em Porto Alegre. Quando eu tive realmente uma namorada, e ouvia as coisas
na rua, foi bem complicado. No comeco é sempre pior, tu ndo esta acostumada, ninguém
nunca esta. Infelizmente, aprendemos a lidar com isso, ignorando. Agora me afeta menos.
Quando entrei na UFRGS, e agora na PUCRS, eu entrei pra Grupos LGBT, comecei debater
mais sobre o assunto, e aprendi a ndo me ofender muito. Eu vou sempre a muitos debates
sobre género e sexualidade, a maioria dentro da universidade. No SindBancarios tem uma vez
por ano, acho, uma mostra LGBT de filmes. No Direito da UFRGS tem o G8 que é um grupo
que trata de direitos humanos voltados pra homossexuais. Tem o NubSex, que promove uma

serie de debates dentro da psicologia da UFRGS.
Ja sofreu algum tipo de preconceito dentro do ambiente de trabalho?

Na UFRGS nunca sofri nenhum tipo de preconceito. Na FEE é meio complicado, pois
tem gente de diferentes faixas etarias. Nunca foi algo concreto, muito ofensivo, nada
direcionado. No entanto, sei que existem pessoas |4 dentro que ndo concordam com a

homossexualidade. Nunca fui violentada nesse sentido, diretamente pra mim.
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Ja deixou de ter algum beneficio, ou teve que mudar algum habito teu dentro da

organizacao em virtude da tua sexualidade?

Dentro do ambiente de trabalho, nunca precisei mudar hébitos meus, por exemplo, mas
envolve certo tipo de cuidado, pois dependendo do lugar, existem grupos de diferentes faixas
etarias, e ai é preciso lidar com varias mentalidades. Tem gente mais aberta, que ndo tem
problema nenhum, mas sempre existem exceg¢des, quanto a idade, mas no geral € isso. Na
forma como fago as coisas néo interfere em nada, mas claro que tem gente que sei que néo
posso contar, por exemplo, que evito falar. Ndo me importaria de falar, mas para néo criar
problemas, eu acabo evitando. E bem complicado. Se ninguém perguntar, eu nio falo nada.
Claro que nenhum heterossexual chega falando que € isso, entdo muitas vezes tu também nao
fala, quando ndo tem oportunidade. Mas claro que, com que quem tu tens mais intimidade, tu
falas. Sou lésbica, mas me identifico muito com o género feminino, sou bem feminina, e
muitas pessoas nem suspeitam da minha homossexualidade. Na FEE muitas vezes me deparei
com pessoas estranhando eu ser lésbica, mas usar salto alto, maquiagem. Eles confundem a
ideia de género e sexualidade. Em nenhum lugar que trabalhei tive problemas em relacéo a
oportunidades perdidas em funcdo da homossexualidade.

Ja trabalhaste com alguma ou algum chefe que fosse homossexual?

Nunca tive chefes homossexuais, mas ja tive amigos que tiveram. Na verdade, sempre
achei que teria mais problemas em relacdo a hierarquia, pois as chefes que tive sdo pessoas
mais velhas, e no comeco, quando contei, pensei que seria complicado de elas lidarem com
isso. Ainda tenho muitos problemas com os meus pais, que sdo do interior, em relacdo a
minha sexualidade. E como sdo da mesma faixa etaria das chefas que tive, imaginei que seria

complicado. Porém, me surpreendi positivamente, e nunca tive problemas com as chefes.
Tu mencionaste a relacdo complicada com teus pais. Por que isso?

Meus pais moram no interior ainda, e a relacdo é complicada por isso. Eles tém outra
mentalidade. Noto muita diferenca entre Porto Alegre e Santa Rosa para as pessoas se
assumirem. Falei com a minha cunhada que mora 14 ainda, sobre isso. Tem uma professora do
meu sobrinho que é abertamente lésbica, que todo mundo sabe, por ser cidade pequena, e
parece que as coisas estdo mudando por la. Ela ndo teve muito problema com os pais dos
alunos e nem as proéprias criangas em virtude disso, 0 que € bem positivo, vendo o historico

mais conservador dos moradores.
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O que tu entende por politica de diversidade?

Entendo por politica de diversidade que seriam programas para promover a
diversidade, para que tenhamos abertura no ambiente de trabalho para as pessoas entenderem
as questdes de sexualidade, de género. Ndo é sO a questdo de homossexualidade, mas de
transexualidade, também, e de todas as diversidades que possam existir. Para mim, é levar a
informacdo para o ambiente de trabalho, para derrubar a ideia de que gays e pessoas que
tenham sexualidade e género diferentes possam ter algo a menos, e que isso afete o ambiente
de trabalho.

Tu achas que elas seriam eficientes em diminuir o preconceito?

Acho que o preconceito é um problema muito mais cultural, tu ndo consegues mudar
as pessoas se elas ndo tiverem abertas a isso. E muito importante debater, tanto fora quanto
dentro do trabalho, mas as vezes se a pessoa nao esta disposta a desconstruir o preconceito
dela. E dificil querer debater com alguém que n&o queira discutir. Acho que pode mudar, mas
depende muito da organizacdo, do clima organizacional da empresa. Mas para isso acontecer,

as pessoas também tem que estar dispostas a isso.

Ja trabalhou em empresas que se utilizam dessas politicas? Se sim, quais pontos elas

abordavam?

Nunca trabalhei em empresas que tenham politicas de diversidade estruturadas, mas na
UFRGS tinha algo nesse sentido. Por ser universidade, sempre aparecem coletivos que
debatem isso. No Direito, varias vezes eu via cartazes questionando preconceito pelos
corredores, mas sempre foi algo originado das pessoas que frequentam o espaco e ndo da
organizacdo em si. Esses coletivos acabam por fazer esse papel de questionar, e de politica de
diversidade, pois afeta todos que circulam no prédio, e acaba tornando o ambiente um pouco
mais aberto. Onde fazia bolsa, no Direito, tinha uma servidora que era lésbica, e 0 ambiente
para ela era tranquilo. Na FEE, ndo tem nenhuma, mas é uma empresa estatal, e tem a
secretaria de direitos humanos, entdo é legal que o governo se mostre interessado no assunto.
Ja fizeram varios eventos pra diminuir preconceito, tanto contra gays e lésbicas, mas também
o racial, contra transexuais. Ou seja, ndo tem diretamente na FEE, mas no governo existe, 0
que acaba afetando a empresa de certa forma. O preconceito contra homossexual ¢é algo de
foro intimo, entdo é complicado mexer em algo que, na teoria, ndo interfere no trabalho, mas

na FEE foi criada uma comissao de acessibilidade, que é mais voltada aos deficientes fisicos,
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mas acaba se vendo a politica da FEE, de mais inclusdo. Por enquanto ndo ha nada voltado
aos homossexuais, pois teriamos que envolver também outras questdes, como violéncia contra
mulheres e racismo, por exemplo. Mas é bom mostrar que a FEE esta preocupada em ser um

ambiente com menos preconceito.
Tu achas que elas sdo necessarias dentro das organizacoes?

Acho que é muito importante e necessario que a empresa tenha essas politicas, mesmo que
comigo nunca tenha acontecido, mas sei de amigas que foram prejudicadas no trabalho. Eu fiz
concurso, entdo ndo me custou tanto entrar no ambiente de trabalho, mas quando tu estas no
ambiente privado, isso acaba ficando bem complicado, em entrevistas de emprego e processos

seletivos no geral, € muito grande o risco de o homossexual ser prejudicado.

Quais seriam, na tua opinido, as medidas a serem tomadas para que 0s homossexuais se

sintam incluidos nas organizacdes?

Politica de diversidade é muito amplo. Se pensarmos tudo que tem de diverso no ser
humano teriamos que abranger muitas coisas, como sexualidade, género, cor, varios aspectos.
Assim, acho que colocaria como principal de uma comissdo para isso, de desconstruir o
preconceito, seja ele qual for. O problema néo é s6 com gays, € com negros, com mulheres,
com transexuais. Acho que as pessoas devem ser julgadas pela produtividade delas, e por
aquilo que sdo capazes de fazer, e ndo importa o que for de foro intimo. O importante € ver se
ela consegue exercer o trabalho, o restante ndo deveria interferir. Falando assim, parece facil,
mas acredito que seja bem complicado. Na FEE, o mais préximo que temos, € a equidade de
plano de saude. Se eu casar, ou fizer uma unido estavel, a minha companheira teria direito ao
plano também. Como a FEE é um ambiente de pesquisa, entdo temos diferentes profissionais
de diferentes areas, temos estatisticos, sociélogos, cientistas politicos, e fazemos estudos
nesses varios campos de atuacdo, entdo acho essa variedade ajuda também para que o clima

organizacional seja favoravel as minorias em geral.
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ENTREVISTA 4

Primeiramente, um pouco dos teus dados mais pessoais: nome, idade, cidade em que
mora, tua formacao, historico profissional. E também se tu és homossexual assumida

dentro e fora da organizagao.

Meu nome € Daniel, estou cursando engenharia civil, tenho 25 anos. Sou de
Centralina, Minas Gerais, mas moro em Uberlandia. Sou assumido tanto na vida pessoal,

quanto na profissional. Tenho somente alguns estagios na area de calculo de engenharia.
Jéa sofreu algum tipo de preconceito fora do ambiente de trabalho? De que forma?

Quanto ao preconceito, sé sofri de maneira sutil. O preconceito acontece quando a
gente tem também. Tive poucos problemas em casa, assumi quando tinha 14 anos, mas o
resultado foi bom, mergulhei nas profundezas do inferno por um tempo, mas no final serviu
pra minha mae conhecer um pouco. Ela tinha preconceito por ndo entender do que se tratava,
tinha uma opinido muito caricata, muito pronta. Sempre tive muitas pessoas perto de mim, e
as minhas relac6es sociais sdo muito boas, ndo me lembro de ter muitos problemas em relacéo

a preconceito.

Jéa sofreu algum tipo de preconceito dentro do ambiente de trabalho? De que forma?
Em ambiente de trabalho, nunca sofri. E cada um na sua, muito respeito.

Ja deixou de ter algum beneficio dentro da organizacéo em virtude da tua sexualidade?

Nunca tive nenhum problema de perder beneficios ou vagas por ser homossexual, mas

acho que por so ter tido estagios, ndo tenho uma vivéncia muito grande nisso.

O que entende por politicas de diversidade? Acha que ela é eficiente em diminuir o

preconceito?

Onde fago meu estagio, a minha sexualidade é questdo totalmente minha, é totalmente
irrelevante para a empresa e as pessoas, ndo tem necessidade. Acho que essas politicas sdo
tipo leis: ndo precisamos de novas, precisamos que as que existem sejam cumpridas, e sejam
garantidos os direitos de todas as pessoas, ndo s6 dos gays. Acabamos dando atencdo demais
a isso, cada um segue a sua vida. No lugar de trabalho devemos ser avaliados por capacidade

profissional e sé isso.
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A partir de nunca ter vivenciado essas politicas de diversidade, acha que elas seriam
importantes?

Eu entendo a importancia da educacéo e acho que esse tipo de tolerancia deveria vir de
casa, acho irrelevante colocar no ambiente de trabalho. Acho que acaba expondo um pouco as
pessoas, e ndo me sentiria bem nesses casos. Na faculdade tem varios eventos e eu nédo
concordo muito com a maneira que isso é feito, pois eles ndo discutem diversidade, eles
impdem, e querem que todo mundo engula isso a seco, e acaba se transformando em mais

odio. Eu converso sobre isso com tudo mundo, e até onde eu percebi, nunca tive problemas.
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ENTREVISTA 5

Primeiramente, um pouco dos teus dados mais pessoais: nome, idade, cidade em que
mora, tua formacao, historico profissional. E também se tu és homossexual assumida

dentro e fora da organizagéo.

Meu nome é Marcelo, tenho 20 anos. Estou cursando psicologia, e sou professor de
matematica. Moro em Buriti Alegre, Goias. Sou assumido tanto no trabalho, quanto na vida

pessoal para todos.
Jéa sofreu algum tipo de preconceito fora do ambiente de trabalho? De que forma?

Eu sofri muito preconceito em casa. Contei para minha mée assim que comecei a
namorar, mas a minha familia € evangélica. Eu também era até uns trés anos atras. Meu pai e
minhas irmas ndo se importaram, mas minha mae surtou, e acha até hoje que é o fim do
mundo ser gay, que ndo sirvo pra mais nada por causa da minha sexualidade. Eu fico triste as
vezes. E muito recente, tem so trés meses que todo mundo sabe. No inicio foi muito ruim, e
eu fiquei muito triste. As vezes fico chateado pelo que mudou, pela relacdo ter ficado um

pouco pior. Mas agora esta melhorando de novo, entdo fico mais tranquilo.
Jéa sofreu algum tipo de preconceito dentro do ambiente de trabalho? De que forma?

Eu sou professor, ndo fico na escola falando alto sobre a minha homossexualidade.
Algumas professoras que sdo amigas mais proximas sabem que namoro, e alguns alunos veem
qguando posto fotos com meu namorado nas redes sociais. Nesses casos aparecem alguns
comentarios, algumas piadas, mas € bem sutil. Nada de forma direta, tudo por meio de ironias.
Se eu ndo fosse professor provavelmente poderia postar uma foto e colocar uma legenda mais
romantica, mas ndo posso fazer, por trabalhar na escola. A cidade é pequena, entdo todo
mundo é amigo na rede social, e um pai poderia tirar um print da tela e levar na diretoria, por

exemplo, e poderia dar alguma confusao. Assim, evito esse tipo de coisa.
O que entende por politicas de diversidade? Acha que elas sdo necessarias?

A minha sexualidade ¢ algo que ndo deveria ser levado em conta. As pessoas séo todas
iguais e isso ndo interfere no trabalho, se namora menino ou menina. Caso fosse uma lei tipo
de cotas, de quantas pessoas com deficiéncia fisica precisam ser contratadas, elas precisariam

de uma estrutura, seja de rampas de acesso, de local de trabalho adaptado. Mas para o
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homossexual ndo, ele usa a mesma estrutura que um heterossexual, ndo deveria ter nada

diferente. Porém isso seria em um mundo perfeito, coisa que 0 nosso nao é.

Quais seriam, na tua opinido, as medidas a serem tomadas para que 0s homossexuais se

sintam incluidos nas organizacdes?

Eu gosto da ideia de colocar alguma politica de diversidade. A ideia do esclarecimento
é boa, pois ainda ha muita gente que é preconceituosa justamente por ndo entender nada sobre
0 assunto, inclusive gays. N&o gosto de nada que seja obrigatorio, acho que algum tipo de
oficina ou grupo operativo, que focaria em aprendizagem, acredito que ajudaria, pois ndo é
um assunto muito conversado, principalmente com adultos. Com adolescentes e jovens, 0
assunto € mais batido, mais comentado. O cara que é mais velho saiu da faculdade ha muito
tempo, e sO aprende com os exemplos de novela, que, na maioria das vezes, acabam sendo

mais um contraexemplo.
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ENTREVISTA 6

Primeiramente, um pouco dos teus dados mais pessoais: nome, idade, cidade em que
mora, tua formacao, historico profissional. E também se tu és homossexual assumida

dentro e fora da organizacéo.

Meu nome € Jalia, tenho 30 anos, moro em S&o Paulo. Trabalho com producédo
cultural, e sou formada em iluminacdo cénica técnica. Em historico profissional, ja fiz varios
trabalhos nessa area, de iluminacao, e também fixa em um teatro aqui em Sao Paulo. Agora,
estou na Fabrica de Cultura, que é um projeto do governo. Sou homossexual assumida tanto
dentro quanto fora de onde estou trabalhando hoje.

Ja sofreu algum tipo de preconceito fora do ambiente de trabalho? Lembra de algum

caso que te marcou?

J& sofri muito preconceito sim. Alguns casos que eu me lembro, que foram mais
marcantes: a primeira eu tinha 17, 18 anos, e eu e meus amigos fomos perseguidos na rua, e
iriamos apanhar feio, pois eram uns 10 caras correndo atras de nos. Sé conseguimos entrar no
metrd e pular a catraca, ndo deu tempo de achar bilhete, nada disso. O seguranga veio atras,
perguntando o motivo de termos feito aquilo, e contamos a situacéo toda, e ai ficou tudo bem.
Outra situacdo foi ter sido expulsa de um bar porque eu estava de mdos dadas com uma
menina dando um selinho, ou um beijo, ndo tenho certeza qual dos dois. Isso foi em

Campinas. Além de todos os casos envolvendo olhares, gritos, e coisas assim, na rua.
Isso j& influenciou a tua vida de alguma forma?

Influencia diretamente, mas nao deixei de fazer nada por causa disso, muito pelo
contrério. Influenciou da forma de eu querer cada vez mais lutar, e fazer isso tornar cada vez

mais natural para as outras pessoas.
Ja sofreu algum tipo de preconceito dentro do ambiente de trabalho? De que forma?

Dentro do ambiente de trabalho, ao menos nesse ultimo, € mais dificil, pois o pessoal é
mais aberto. Mas ja aconteceu, uma vez, com um cara que trabalha 14 também, que era
extremamente machista e racista, e falou algumas coisas, que ndo vou lembrar, mas ja tivemos
algumas discussdes. Em outros trabalhos, ja aconteceu bastante. O meio artistico € um meio
mais aberto que relacdo a isso, e ajuda muito. Tenho muitos colegas que sdo homossexuais, e

a maior parte das pessoas é bem tranquila em relacdo a isso. E ter bastantes gays nao
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necessariamente é providencial para nés, pois como a galera tem uma mente muito aberta, se
tivesse um gay sé e sofresse preconceito, todos iriam tomar as dores e apoiar essa pessoa.
Trabalhamos também com publico, de 8 a 21 anos, pois temos alguns cursos la, e tem muitos
homossexuais adolescentes, entdo ajuda bastante pra essas criangas terem representantes

iguais a eles numa hierarquia maior, serve como exemplo.
Ja deixou de ter algum beneficio dentro da organizacdo em virtude da tua sexualidade?

Sobre os beneficios, nesse trabalho é tranquila, ja fui promovida normalmente, nos
anteriores também, acho que em virtude da minha sexualidade nunca tive problemas em
relagdo a isso, acho que por género é um pouco pior. Por ser mulher e homossexual, o estigma
€ muito maior. No meu trabalho anterior, por exemplo, onde era técnica em operagdo, € um
negocio muito masculino, pois envolve carregar peso, subir em escada de parede carregando
equipamento, enfim. As meninas que trabalham na é&rea, que sdo visualmente mais
masculinizadas, sdo mais respeitadas, pois quando eles olham, parece que tem a mesma forga
de homens, por mais ridicula que seja essa compara¢do. E no meu caso, como sou pequena,
mais feminina, rola mais problema, mais em funcédo de género, principalmente, acho que ndo

tem muito a ver com sexualidade.
O que entende por politicas de diversidade?

Acho que sdo politicas inclusivas, que trate todos iguais, ofereca os mesmos direitos

para todos, tanto LGBTS, quanto para heterossexuais.

Ja trabalhou ou trabalha em empresas que se utilizam? Se sim, quais 0s principais

pontos que elas abordam ou abordavam?

Na minha empresa, a gerente, que trabalha conosco, construiu uma cartilha. Chama-se
Manual do Respeito. Fala sobre todos os tipos de discriminacdo: contra homossexuais, raciais,
religiosas, contra transexuais. Ela desenvolveu o material e € bem legal. Ele acabou gerando
discussbes bem legais, bem saudaveis entre os setores do trabalho, entdo acho que rolou sim,
um movimento bem bacana em relacéo a isso. Fez as pessoas abrirem um pouco mais a Vviséo,
principalmente as pessoas menos instruidas. O pessoal da seguranca, por exemplo, que tinha
muito preconceito, mais com os adolescentes que vao 14, que sdo bem afeminados, do que
com os funcionarios, entdo acho que deu sim uma melhorada. A Gerente que elaborou essa

cartilha ndo & homossexual, mas é a unica mulher negra no comando de alguma coisa no
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programa Fabrica de Cultura, entdo ela tem uma visdo bem interessante sobre minorias em

geral.
Acredita que faz diferenga para os homossexuais?

Acho que essas politicas ndo deveriam, mas sdo muito necessarias sim. Gerar
discussdes sobre assuntos vistos como polémicos. Muitas empresas tem gente que trabalha 14
e ndo é assumido, por exemplo, para ndo perder o emprego, ou gerar desconforto nos colegas,
0 que eu acho absurdo. Acho que gerar essa discussdo a partir de um material escrito €
interessante. O que essa gerente fez foi cada topico que ela colocou 14, ela conversou com o
pessoal que representa essa minoria. Ter sido criado em conjunto com essas pessoas que vao
ser representadas ali e gerar essa discussao depois, acho que seria muito importante em muitas

empresas, acho que em todas, na verdade.

Quais seriam, na tua opinido, as medidas a serem tomadas para que 0s homossexuais se

sintam incluidos nas organizagdes?

Como trabalho na parte de producdo, tem rolado muitas sugestdes, pois fazemos
programacdo cultural 14. Essa semana teve a exibi¢do de um filme chamado “Do lado de
fora”, que ¢ a histOria de quatro homossexuais e tal, e discussdo com o diretor do filme.
Tivemos debates sobre movimento negro, também, entdo, como o espaco é bem aberto, é
possivel rolarem essas outras modalidades. E dentro do que trabalhamos, dentro da cultura,
conseguimos inserir no trabalho varias politicas de questionamento, de visdes diferentes de
mundo, de diversidade ndo sé sexual, mas também racial e enfim. Ent&o 14, felizmente, temos

essa abertura para trabalhar esse tipo de coisa.
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