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COMING OUT E SUAS IMPLICACOES NO TRABALHO: RELATOS DE
TRABALHADORES DE MONTES CLAROS-MG

INTRODUCAO

A partir da década de 1980, era possivel perceber que a for¢a de trabalho das
organizacdes passou a ter caracteristicas diferentes, integrando, aos poucos, diferentes perfis
individuais (COX, 1994). Essa mudanca se deu pelo avanco dos direitos civis conquistados
pelas mulheres e outras minorias. Dessa forma, as organiza¢des tornaram-se locais cada vez
mais heterogéneo e diversificados, formados por pessoas de diferentes sexos, etnias, religides
e orientacdes sexuais (ALVES; GALEAO-SILVA 2004).

Nesse contexto, diversos estudos comecaram a ser realizados com a tematica da
diversidade nas organizagdes, voltados, em grande parte, para temas como, “raga” e “género”,
porém, ndo era comum encontrar pesquisas envolvendo o individuo homossexual (COX,1994).
No que se refere aos a esse assunto, nos ultimos anos, pesquisadores tém demonstrado interesse
sobre a inser¢do dos homossexuais e suas estratégias de sobrevivéncia no mercado de trabalho,
como pode ser visto, por exemplo, nos estudos de Eccel e Flores-Pereira (2008), Irigaray e
Freitas (2013) e Siqueira e Zauli-Fellows (2006). E preciso avancar ainda mais em relacdo a
discussdo da tematica dentro das organizacdes, que abrangem pesquisas que relatam como € a
trajetdria profissional do individuo gay, como as dificuldades encontradas, a discriminacao no
ambiente de trabalho, o processo de “sair do armario”, entre outros temas relevantes
(SIQUEIRA; FERREIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006).

E perceptivel a importincia desse tema ao ler reportagens que tratam a discriminacio
que os homossexuais sofrem, tanto ao acesso, quanto apds estarem empregados. O site G1,
publicou uma pesquisa feita pela doutora em psicologia e especialista na area de saide e
educagdo, Eleusa Gallo Rosemburg, apontando que 21% dos participantes da parada do orgulho
gay de 2009, disseram que ndo foram selecionados em um emprego ou foram demitidos por
causa da sua orientacao sexual. Segundo ela, “nessa pesquisa ficou claro que a maioria delas
nem passa no processo de selecdo pelo preconceito de quem estd contratando” (Eleusa Gallo
Rosemburg, para G1, 2012).

Em outra reportagem, veiculada pela Rede Brasil Atual, em 2015, sdo expostos dados
de um estudo feito pela Consultoria Santo Caos, onde 43% dos entrevistados afirmam ter
sofrido discriminacdo por sua orientacdo sexual ou identidade de gé€nero no ambiente de
trabalho. Outro trabalho, elaborado pela empresa de recrutamento Elancers, aponta que 38%
das empresas brasileiras ndo contratariam pessoas LGBTIQQ’s para cargos de chefia e 7% nao
contratariam em hip6tese alguma (GOMES, 2015).

Pesquisas sobre as politicas de diversidade (IRIGARAY; FREITAS, 2013; ECCEL;
FLORES-PEREIRA, 2008) apontam sua ineficiéncia no cenério organizacional, as quais
enfrentam indmeras dificuldades para serem praticadas de forma efetiva. Isso acontece pelo
preconceito arraigado na sociedade brasileira, expressado, na maioria das vezes, de forma
velada e disfarcada de comédia. Nesse cenario, a diversidade de orientacdo sexual
(homossexualidade, bissexuais, trangéneros, travestis, transexuais, assexuais e tantas outras que
estdo surgindo a partir do movimento queer e ndo-binario), sofre com assédio moral ligado a
depreciacdo do individuo, seja por meio de ofensas verbais ou ndo verbais, exclusao dos
circulos sociais, privacdo do convivio e outros. Esses fatores podem ter como consequéncia
uma aparente obrigacdo, criada pelo préprio individuo, para se adequar ao padrio
heteronormativo. Assim, em muitos casos, 0os homossexuais acabam preferindo nao revelar a
sua orientagdo sexual, para ndo sofrer algum tipo de violéncia, ou por receio de que possa
interferir na sua ascensao dentro da organizacao (BICALHO; DINIZ, 2009).



Dessa forma, este artigo foi escrito a partir das relevantes dificuldades dos homossexuais
dentro do local de trabalho, referentes tanto ao coming out com o risco de sofrer discriminagao
a0 acesso a empregos, ou progressdo da carreira, dificuldades no dia a dia e no desenvolvimento
do trabalho e homofobia, quanto a decisdo de permanecer no armario, as taticas de
sobrevivéncia usadas e o desgaste que isso causa. Além disso, este trabalho se constitui em
uma forma de conscientizacdo da sociedade em geral sobre o sofrimento que muitos
homossexuais ainda passam, tanto na sua vida pessoal, quanto na sua vida profissional.

Para tanto, o desenvolvimento do trabalho foi direcionado através da seguinte pergunta
norteadora: Qual a influéncia do coming out sobre a vida profissional de trabalhadores
homossexuais no municipio de Montes Claros? Para responder essa pergunta, buscou-se
identificar se tem e qual é o impacto do coming out sobre a vida profissional, o
desenvolvimento e a progressdo da carreira dos profissionais homossexuais. Esta pesquisa
também pode ser tida a partir de um manifesto politico em reconhecer a busca por igualdade de
direitos dos homossexuais (SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006), suas taticas de
sobrevivéncia (IRIGARAY; FREITAS, 2013) e, principalmente, identificar se tem e qual €, o
impacto do coming out sobre a vida profissional dos funcionarios homossexuais.

Claro que muito avancos foram feitos desde que a luta por direitos igualitarios da
comunidade LGBTIQQ comecou. A muito tempo a homossexualidade deixou de ser
considerada como uma doenga e, ao longo dos anos, direitos foram conquistados, como a unido
estivel e sua conversdo em casamento, assegurando os mesmos direitos dos casais
heterossexuais, como a inclusdo do parceiro no plano de sadde, licengca gala (direito ao
empregado faltar até 3 dias consecutivos em virtude do casamento) e a realizacdo da declaracao
de Imposto de Renda (IR) de forma conjunta.

Porém, o preconceito e a discrimina¢do para com o publico LGBTIQQ ainda ¢ forte e
muito presente na sociedade e nas organizacdes. As pessoas, em geral, passam a maior parte do
dia nos seus locais de trabalho, por esse motivo eles devem ser ambientes seguros e acolhedor
para todos, onde os colaboradores se sintam confortaveis para ser quem sao. Assim, € de grande
importancia expor a existéncia da discriminagdo, visto que muitas pessoas ainda parecem
ignorantes sobre esse assunto € ao sofrimento que essas praticas causam. Especialmente ao
considerar a cidade de Montes Claros, onde o estudo foi realizado. Trata-se de um municipio
em que dois casos de homofobia chocaram a sociedade em geral: (a) o primeiro, do bailarino
Igor Xavier, assassinado em 2002 por razdes homofébicas; (b) o segundo, o caso do Professor
da UFOP André Felipe Vieira Colares, membro da Sociedade Brasileira de Estudos
Organizacionais, assassinado com requintes de crueldade em um manifesto caso de homofobia
em 2016, o que causou grande comocdo dentro da area e até mesmo um manifesto anti-
LGBTfobia na Farol — Revista de Estudos Organizacionais e Sociedade (SARAIVA, 2016).

Esta pesquisa possui um viés qualitativo e hermenéutico, e a analise dos dados se deu a
partir de uma abordagem fenomenoldgica, em que foram consideradas fontes de dados as
informacdes fornecidas por meio de entrevistas com profissionais gays do municipio da cidade.
Foram relatados alguns casos expressivos referentes as violéncias cometidas em fungdo do
“assumir-se gay” nas organizacdes € nos ambientes sociais. A pesquisa ndo possui a pretensao
de generalizar construcdes tedricas acerca da violéncia sofrida pela populacio LGBTIQQ, mas
trazer exemplos e referéncias acerca de registros de formas de discriminagdo e violéncia no
trabalho praticadas em um ambiente reconhecidamente conservador (Norte de Minas).

O “SER GAY” E O COMING OoUT

Segundo Queiroz (1992), o que é conhecido hoje com o nome de homossexual, ou
homossexualidade, ndo € uma novidade do mundo moderno, tampouco é um privilégio da
espécie humana. Historicamente, as relagdes sexuais entre pessoas do mesmo sexo ja tiveram
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vérias interpretagdes diferentes, comecando com uma aceitagdo social e educacional na
Antiguidade, passando para uma visdo pecaminosa na Idade Média e até constituinte do quadro
de doencas passiveis de exame, avaliacdo e tratamento, no final do século XVIII (SILVA,
2006).

O termo “homossexualismo” foi proposto em 1869 a fim de transferir, do dominio
juridico para o médico, essa manifestacdo da sexualidade. A “homossexualidade”, como
doenca, s6 foi excluida do CID10 — Classificacdo Internacional de Doengas, em 1973, apds
acalorados debates. Devido ao radical “ismo” presente em homossexualismo que, para muito,
remete a doencga, optou-se pelo uso da palavra homossexualidade (CECCARELLI, 2008). A
homossexualidade é uma manifestacdo da sexualidade e afetividade tdo antiga quanto as
populacdes humanas. Um grande estudo australiano, publicado em 2000, mostrou que sua
prevaléncia em ambos os sexos é de, aproximadamente, 8% (VARELLA, 2015).

Mesmo assim, a identidade homossexual ainda é, segundo Nunan (2003), uma
identidade estigmatizada, na qual varios homossexuais passam por um processo de ajustamento
pessoal, onde a aprendizagem do ponto de vista heterossexual (que desqualifica os
homossexuais), afetam sua perspectiva de mundo. Nesse contexto, afirmar-se homossexual
teria um forte impacto na constru¢do da identidade, pois afeta grandemente a inser¢ao social e
a vivéncia psiquica destas pessoas.

O desenvolvimento da identidade homossexual pode ser dividido em quatro estiagios: O
primeiro € o estagio de sensibilizacdo; o segundo, estagio de confusdo; o terceiro, estagio de
suposta identidade; e o quarto e dltimo € o estagio de compromisso. Antes de detalha-los, vale
ressaltar que tais estdgios ndo sdo lineares e podem acontecer de formas diferentes nos
individuos, havendo uma variacdo do modelo (TROIDEN, 1988).

No primeiro estagio (sensibilizacdo), segundo Troiden (1988), o sujeito se sente
diferente e marginalizado. H4 uma sensa¢do de anormalidade e desvio que ocorre geralmente
antes da puberdade. O segundo estagio (confusdo), € onde a possibilidade da homossexualidade
pode provocar alguns conflitos internos, seja por ignorancia ou pelo estigma em relagdo aos
homossexuais. Geralmente, os individuos adotam uma estratégia de fuga, camuflagem e
aceitacdo parcial da sua sexualidade. O terceiro estigio (suposta identidade) € onde h4 uma
aceitagdo, revelacdo (para outros homossexuais) e 0s primeiros contatos com grupos e locais
GLS (ou LGBT’s). Sao os primeiros passos para sair do armario e; no ultimo estagio
(compromisso), a identidade é percebida de forma confortivel e plena, onde a
homossexualidade é vista como um modo de vida (TROIDEN, 1988).

Os homossexuais se sentem mais confortiveis em meio de outros homossexuais com
similaridades, desenvolvendo um sentido de comunidade de tradi¢des e institui¢des proprias
que dé respaldo para formagao de comunidades gays, movimento caracteristico das minorias,
que desenvolvem a cultura gay, e que, ainda nesse sentido, permite que o sujeito tenha
reconhecimento como pertencente a determinada identidade ou grupo, bem como seja incluido
em determinados espacos e que seja capaz de realizar funcdes ou ocupar postos de trabalho nas
organizacdes (FERREIRA; SIQUEIRA, 2007).

Esse processo da origem ao denominado gueto gay, um “espaco legitimo de ponto de
referéncia e confrontagdo para aqueles que estdo a procura de outros gays, travestis e bichas”
(SILVA, 1993, p. 294) ocupando, ndo s6 os espacos urbanos, mas também os espagos virtuais
(NUSSBAUMER, 2001).

A busca por lugares de encontro e maior interagdo social sempre foi uma caracteristica da
comunidade gay que, como alternativa, buscava e ainda busca reftigio em determinados
pontos das grandes cidades dos quais se apropriava. Com o surgimento do ciberespaco, e
das cibercidades, o mesmo acontece: ndo havendo esses lugares de interagdo, eles sdo
criados (NUSSBAUMER, 2001, p. 4)



Nesse sentido, os homossexuais conquistaram seus proprios espagos, simbolos, idolos e
vocabulério como forma de se fazer identificar e marcar sua diferenca, sendo vista como “forma
de resisténcia na qual contradi¢des a ideologia dominante sdo simbolicamente representadas
por meio de determinados comportamentos ou uso de objetos materiais” (NUNAN, 2003, p.
138), salientando a cultura gay e expondo seu publico como promissor mercado consumidor.

A emergéncia e difusdo do chamado “mercado Gay” no final do século XX (hoje
conhecido como “Pink Money”), evidencia o publico GLS — Gays, Lésbicas e Simpatizantes —
como potenciais consumidores e clientes, levando os empresarios que exploram esse mercado,
a se aproximar das lutas pelos direitos de seus clientes (LIMA, 2001), visto que a tendéncia
desse mercado € crescer a medida que o preconceito diminui (NUNAN, 2003)

Assim, surgiram bares, boates, saunas, sites, festivais de cinema, revistas especializadas,
editoras, hotéis, empresas de turismo, grifes de moda etc. Essa proliferacdo contribuiu para o
aparecimento de uma combinacdo entre militdncia e mercado, passando a constituir novos
espacos de sociabilidade, contribuindo para a formac¢dao de uma “identidade positiva” e a
melhoria da “autoestima” (FRANCA, 2006).

O grande objetivo da luta constituida pela identidade homossexual e do movimento gay
€ a valorizacdo e a busca de visibilidade, frente a sua condicdo de marginalizacdo,
discriminacdo, segregacdo e invisibilidade, com a finalidade de alcancar o reconhecimento
social e a legitimidade da sexualidade no contexto dos direitos humanos e civis (FERRARI,
2004; FERREIRA; SIQUEIRA, 2007).

No inicio dos anos 70, homossexuais de vérias partes do mundo comegaram a tornar
publicas suas vidas, até entdo, secretas. Passaram de um padrdo histérico de
homossexualidade para outro, criando uma nova maneira de exercer sua afetividade. Neste
tempo, os homossexuais envergonhados transformaram-se nos orgulhosos gays e
utilizando a forga dessas palavras como estratégia de afirmacdo a suas lutas politicas e
sociais, passam a discutir os processos de dominagéo aos quais estavam submetidos. Pouco
a pouco, redefinem seu espago nas esferas publica e privada, propondo outra mentalidade,
outras perspectivas e comportamentos para as relagdes entre sexos, sobretudo denunciando
discriminagdes e exclusdes e exigindo igualdade de direitos (ANDRADE, 2002, p. 35).

Pregava-se a importancia de assumir-se e tornar-se visivel, mas nio a qualquer custo. Dizia-
se que assumir a homossexualidade implicava riscos, em alguns casos, até de vida e por
isso as limitagdes de cada pessoa deveriam ser respeitadas, porém que cada um procurasse
pouco a pouco ir ampliando seu espaco, na familia, no trabalho ou onde fosse possivel
(ANDRADE, 2002, p. 107)

Segundo Siqueira, Ferreira e Zauli-Fellows (2006), o coming out (forma abreviada de
coming out of the closet que na lingua portuguesa corresponde a “sair do armario”) € o processo
de revelagdo da orientag¢do sexual aqueles do convivio social ou organizacional. O rito de “sair
do armario”, ¢ um processo de constru¢do da identidade homossexual refletida na aceitagcao
dessa identidade e na revelacdo de um status social estigmatizado (PEREIRA, 2009) para
familiares, amigos, colegas de trabalho ou estranhos, desafiando abertamente o discurso sexual
hegemonico e passando por um processo de ressocializacdo e auto aceitagdo (NUNAN, 2003).

O Coming out faz parte desse movimento de visibilidade, como maneira de divulgagao,
manifestacdo e luta que tem intencdo de desenvolver uma identidade coletiva e positiva dos
homossexuais, visando conquistar direitos civis equivalentes aqueles concedidos aos
heterossexuais, que engloba o direito a heranca, a partilha de bens, declaracdo conjunta de
imposto de renda, inclusdo dos parceiros em planos de saide e previdéncia, aquisicdo de
nacionalidade para aqueles com parceiro estrangeiro e outros (FERREIRA; SIQUEIRA, 2007).
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Um aspecto visivel dessa luta pode ser percebido nas agdes como as Paradas do Orgulho Gay,
em nivel mundial, as proliferagdes de espacos eletronicos como sites, chats e férum para
discussdo e informacao na internet e os estudos relacionados as multiplas identidades sexuais
nos espacgos académicos (NUSSBAUMER, 2001).

Para Hebl e Griffith (2002), o processo de “sair do armario” ¢ considerado um dos mais
complicados para o individuo homossexual, uma vez que envolve uma grande carga emocional
pelo medo de sofrer discriminacdes apds a revelacdo e ser rejeitado por todos aqueles em sua
volta. E mesmo aqueles que resolvem nao revelar a orientacdo sexual e permanecem no
“armdrio”, esses possuem baixos niveis psicologicos relacionados ao bem-estar e a satisfacao,
fatores que geram riscos a prdpria sadde, levando em consideracdo a constante atencio e o
cuidado que tem que ter para esconder a sua homossexualidade e evitar a discriminag@o.

No trabalho, as formas como os homossexuais gerenciam e revelam sua sexualidade é
uma questdo delicada para gays e 1ésbicas, que sempre ficam divididos entre querer ser vistos
como hétero ou homossexuais. Para sobreviver no dmbito organizacional, sdo desenvolvidas
estratégias de sobrevivéncia, que vao desde a explicitagdo da orientacdo sexual em todas as
dimensodes sociais, apenas em algumas, ou a sua ocultagdo (IRIGARAY; FREITAS, 2013).

Primeiramente, podem ser divididos em trés grandes grupos: a) totalmente assumidos;
b) parcialmente assumidos; c¢) ndo assumidos; cada grupo com suas estratégias proprias de
sobrevivéncia. Os totalmente assumidos, podem adotar estratégias de gladiadores, onde
assumem uma posi¢do de enfrentamento, lutando pelos seus direitos; ou de pacificadores,
buscando evitar qualquer tipo de conflito, sendo sempre simpatico e bem-humorados, nao
negando e estando sempre disposto a cooperar. (IRIGARAY; FREITAS, 2013)

Os parcialmente assumidos, podem assumir uma estratégia de gente boa, muito similar
a estratégia pacificadora, porém se diferenciando pelo fato de que seu objetivo é desviar a
atencdo de sua sexualidade; uma outra estratégia usada € a de super-homem, procurando
mostrar total eficiéncia, também utilizada para evitar qualquer discussao sobre sua sexualidade.
(IRIGARAY; FREITAS, 2013)

Por fim, os ndo assumidos utilizam a estratégia de machao, evitando contato social com
pessoas que parecam ser gays, tratando essas pessoas de forma pejorativa e evitando assuntos
que possam ser relacionados a temas homossexuais; ou a estratégia de sedutor, galanteando as
mulheres, valorizando suas constantes aventuras e predicados sexuais; ou, ainda, utilizando a
estratégia de homem invisivel, chamando o minimo de atencdo possivel e preferindo ser
classificado como timido (IRIGARAY; FREITAS, 2013).

Para Ferreira e Siqueira (2007), o processo de sair, ou ndo, do armdario e suas
consequéncias sdo fundamentais na anélise da homossexualidade no ambito organizacional,
tendo em vista que muitos homossexuais assumidos sdo alvos de acdes homofébicas que
dificultam o relacionamento grupal e criam empecilhos a ascensdo profissional, mesmo com os
avangos sociais. Os ambientes mais favoraveis a diversidade impulsionam o processo de
coming out, ja os ambientes mais rigidos, inflexiveis e ndo aberto a diversidade, vistos como
mais tradicionais, favorecem a permanéncia do homossexual no “armario”.

Ferreira e Siqueira (2007) afirmam que, por um lado, a revelacdo pode causar
consequéncias negativas no ambiente de trabalho e na vida pessoal, bem como: violéncia,
discriminacao, oportunidades de uma promocao reduzidas e causando até mesmo demissdo. Por
outro lado, a revelagao afeta sua identidade que é escondida de outras pessoas. De uma forma
ou de outra, a decisdo de revelar-se ou ndo, tende a provocar impactos na saide psiquica deste
individuo.

Para Siqueira, Ferreira e Zaull-Fellows (2006) o individuo revela sua sexualidade para
ndo sofrer o desgaste de construir uma outra identidade. Ao se revelar, o colaborador corre o
risco de discriminacdo e perdas de oportunidades futuras, no entanto, a ocultacao da sexualidade
para evitaria a discriminacdo e o preconceito dos colegas de trabalho, geraria o desgaste
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psiquico de seu proprio “EU”. Nesse sentido, as organizagdes devem ter em uma politica que
busque reduzir a discriminag¢do no ambiente de trabalho, pois estas politicas se fazem necessario
para que as organizagdes adquiram a confianca dos trabalhadores homossexuais, visto que
constantemente podem-se observar vivéncias negativas destes profissionais por ndo haver
repreensdo para tais praticas de preconceito (MICKENS, 1994).

Resumindo, a homossexualidade, hd muito tempo, conquistou o direito de sair da lista
de distdrbios mentais, mas, por vezes, inda € vista e tratada por muitos como um. Apesar disso,
o processo de sair do armario faz parte de um importante movimento de visibilidade, que busca,
além de mudar essa visdo negativa acerca da homossexualidade, garantir direitos civis iguais
para todos. Mas, apesar de importante, nem sempre é um processo simples, justamente por
causa do preconceito arraigado que a sociedade trds e que se manifesta na familia, escola, locais
de trabalho e outros. Ou mesmo, o preconceito que o proprio homossexual, muitas vezes, tem
sobre si mesmo.

Por esses e outros motivos, os homossexuais desenvolveram estratégias de
sobrevivéncia dentro da empresa, que variam desde assumidos que lutam pelos seus direitos, a
ndo assumidos que se passam por heterossexuais para evitar conflitos ou discriminacio. Sair ou
ndo do armaério no local de trabalho é sempre uma importante decisdo na vida de qualquer
homossexual, e pode ter um grande impacto na vida profissional e pessoal. Ao mesmo tempo
que ndo sair do armério ajuda a evitar conflitos, o desgaste de ter que mostrar ser algo que nao
se €, ou de tentar passar despercebido, ou tentar desviar o assunto sobre a sexualidade, pode ter
impactos na produtividade e na satisfacdo pessoal do funcionario. Ja aqueles que se sentem
confortdveis o suficiente para se assumir, podem demostrar um alto nivel de confianca e
satisfacdo pessoal, mas enfrentar problemas na sua carreira, levando a insatisfagao profissional.

PERCURSO METODOLOGICO

A proposta dessa pesquisa, surgiu ao identificar a falta de conhecimento que as pessoas,
ainda, tém sobre o sofrimento que os homossexuais, muitas vezes, sdo expostos ao “sairem do
armario” no local de trabalho. Nesse sentido, a presente pesquisa possuira o objetivo de
desenvolver a tematica da homossexualidade dentro das organizacdes e busca trazer a luz as
consequéncias que o coming out pode ter na vida profissional dos funcionérios gays. Afinal,
qual a influéncia do coming out sobre o individuo e sobre seu desenvolvimento profissional
dentro de uma organizacdo?

Responder essa pergunta demanda uma grande abertura do pesquisador em relacdo a
complexidade existente nas relagdes sociais nas organizacdes e da grande complexidade da
sexualidade humana, muitas vezes ignorada. Optou-se, em funcdo dessa complexidade, em
adotar uma abordagem qualitativa em uma pesquisa de base fenomenoldgica-hermenéutica.
Isso, primeiramente, porque, segundo Goldenberg (1999), a pesquisa qualitativa busca se
aprofundar sobre um determinado grupo social ou organizacdo, ndo se preocupando
numericamente, mas sim, com a qualidade das informagdes obtidas.

J4 a abordagem fenomenoldgica-hermenéutica quase nao se utiliza de estatisticas. A
maioria das pesquisas € composta por estudos tedricos (bibliograficos) que buscam
compreender e explicar os fenomenos estudados. Para Dartigues (1992, p.132), “[...] a
fenomenologia-hermenéutica devera decifrar o sentido do texto da existéncia, esse sentido que
precisamente se dissimula na manifestagdo do dado [...]”. Cohen e Omery (1994, p.148),
separam os termos definindo a hermenéutica como um método de pesquisa, onde a experiéncia
vivida é essencialmente um processo interpretativo. E a tarefa fenomenolégica € uma outo-
interpretacdo ontolégica (“estudo do ser”).



A presente pesquisa pode ser considerada uma pesquisa exploratorio-descritiva. De
acordo com Gil (2000, 43), a pesquisa exploratoria visa proporcionar maior familiaridade com
o problema tornando-o explicito, ou com o intuito de construir hipoteses. Esse tipo de pesquisa
“envolve levantamento bibliografico; entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas
com o problema pesquisado; anélise de exemplos que estimulem a compreensdo. Assume em
geral, as formas de pesquisas bibliograficas e estudo de caso”. J4 a pesquisa descritiva, ainda
Segundo Gil (2000), deve descrever as caracteristicas da populacdo do estudo, podendo
estabelecer as relagdes entre determinadas variaveis a serem abordadas durante a pesquisa.
Além disso, a presente pesquisa tem como ferramenta técnica o levantamento, que é quando o
pesquisador realiza a interrogacdo direta das pessoas, cujo comportamento se deseja conhecer.

Destarte, o primeiro passo da pesquisa foi a formacdo de um referencial tedrico
consistente, realizando pesquisa bibliogréfica e revisdo de literatura acerca do tema. A revisao
de literatura buscou fontes variadas e profundidade argumentativa para a reconstituicao de um
cendrio teorico apropriado relacionado ao tema, analisado artigos dos peridédicos SPELL
(scientific periodicals eletronic library), CAPES, além de reportagens e livros que abordam o
tema proposto por esta pesquisa.

Quando da pesquisa de campo, foram realizadas entrevistas semiestruturadas, que se
caracterizam por combinarem perguntas abertas, onde o informante teve a possibilidade de
discorrer sobre o tema proposto. Por sua vez, os pesquisadores seguiram um conjunto de
questdes previamente definidas, num contexto semelhante ao de uma conversa informal, no
entanto, o entrevistador deve ficar atento para dirigir, no momento que achar adequado, a
discussdo para o assunto que o interessa, fazendo perguntas adicionais que esclarecam questdes
que nao ficaram claras ou para ajudar a recompor o contexto da entrevista, caso o entrevistado
“fuja” ao tema ou tenha alguma dificuldade com ele. (BONI; QUARESMA, 2005).

Nessa entrevista, foram perguntados aspectos relacionados a identidade sexual dos
entrevistados; a percep¢ao dessa identidade e como lhe da com isso; sobre o coming out em
casa, no ambito educacional e no trabalho; sobre a experiéncia de se assumir e se assumir no
trabalho ou ndo; as taticas de sobrevivéncia dentro das organizacdes; discriminacgdo; politicas
de diversidade dentro das empresas; barreiras profissionais devido a homossexualidade e o
papel das organizagdes na inclusdo social dos LGBTIQQ™s.

As exigéncias para “selecdo” dos entrevistados foram duas: (1) Pessoa ndo
heterossexual; (2) Pessoa cisgénero. Ao total, foram nove entrevistados de diferentes empresas
da cidade de Montes Claros, a escolha dos primeiros participantes se deu por meio de contatos
pessoais, a partir dai foi utilizando a técnica metodoldgica snowball (“bola de neve”). Essa
técnica, consiste em uma forma de amostra ndo probabilistica, onde os participantes inicias do
estudo indicam novos participantes, que também indicam novos participantes e assim
sucessivamente, até ser alcancar o “ponto de saturacdo”. Esse “ponto de saturacdo” ¢
identificado quando os novos entrevistados passam a repetir os contetidos ja obtidos
anteriormente, sem acrescentar novas informacgdes que sejam relevantes para a pesquisa (WHA,
1994).

Pela limitacdo do tempo e também pela grande resisténcia dentro da cultura de Montes
Claros, foi dificil achar sujeitos de pesquisa que se disponibilizaram a falar sobre o fendmeno.
Dessa forma, nao foi possivel fazer mais do que essas nove entrevistas. Nesse cenario, a escolha
dos sujeitos de pesquisa foi feita por conveniéncia, visto que em sua maioria, os entrevistados
sdo universitarios entre 18 e 30 anos e com pouca experiéncia profissional. Com relagdo a
sexualidade, a maioria se encaixa no conceito de discreto, ou seja, aquele que, geralmente, ndo
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se percebe sO pelo olhar que é homossexual. No quadro a baixo (Quadro 1), € possivel encontrar
informacdes adicionais sobre os entrevistados, que sdo relevantes para a realizacdo da pesquisa.

QUADRO 1 — Participantes da Pesquisa:

Entrevistados Status no trabalho Tipo de empresa Escolaridade

Entrevistado 1 Nao assumido Terceiro setor Cursando o Ensino superior

Entrevistado 2 Parcialmente Privada Cursando o Ensino superior
assumido

Entrevistado 3 Totalmente assumido Privada Cursando o Ensino superior

Entrevistado 4 Totalmente assumido Privada Cursando o Ensino superior

Entrevistado 5 Parcialmente Publica Cursando o Ensino superior
assumido

Entrevistado 6 Totalmente assumido Privada Cursando o Ensino superior

Entrevistado 7 Parcialmente Privada Cursando o Ensino superior
assumido

Entrevistado 8 Totalmente assumido Privada Cursando o Ensino superior

Entrevistado 9 Totalmente assumido Publica Doutor

Fonte: Elaborado pelos autores, 2017.

As entrevistas foram previamente agendadas e realizadas individualmente, em uma sala,
somente com a presenca do entrevistador e do entrevistado, para criar um ambiente de
privacidade, onde o entrevistado se sentisse confortavel para tratar abertamente sobre o tema
abordado e pudesse responder as perguntas de forma sincera sem o receio de ser escutado. No
processo de escolha das perguntas levaram-se em consideracdo os objetivos da pesquisa e a
relevancia dos questionamentos. As entrevistas foram gravadas e, posteriormente, transcritas,
com a autorizacdo dos participantes do estudo por meio de um Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TCLE).

Quando a analise dos dados, esta foi realizada com base na analise de contetido. Para
Flick (2009), a andlise de conteido desenvolve-se por meio de técnicas mais ou menos
refinadas. Pois, além de realizar a interpretacdo apos a coleta dos dados, a analise de conteudo
vem se mostrando como uma das técnicas de analise de dados mais utilizada no campo da
administracdo no Brasil (DELLAGNELO; SILVA, 2005).

Assim, apds a realizacdo da pesquisa, foram definidas duas categorias chave onde as
respostaras dos entrevistados seriam categorizadas: (1) Coming out nas organizagdes — aqui foi
abordado temas como o coming out no local de trabalho, a experiéncia ao revelar, as
dificuldades percebidas, como a revelacio da orientacdo sexual influéncia na qualidade de vida
no trabalho e as estratégias utilizadas para esconder a prdpria orientacao sexual, e (2) Papel da
empresa na inclusdo social dos homossexuais — por fim, buscou-se verificar se as empresas
possuiam algum tipo de politica de diversidade que prevenisse a discriminac¢do, o qual o
pensamento dos entrevistados acerca das acdes que as empresas poderiam tomar para ajudar na
integragao social do publico LGBTIQQ.

O intuito da andlise de dados da presente pesquisa € verificar e expor as dificuldades
enfrentadas pelo ptiblico homossexual, fazendo um paralelo entre a vida pessoal/social e a vida
profissional. O foco da pesquisa se d4 com base nas experiéncias no ambiente de trabalho e
como a escolha de se assumir perante a organizacdo impactou sua vida profissional, gerando
beneficios ou prejuizos aos entrevistados.



RESULTADOS E ANALISES
Coming out nas organizacoes

A presente categoria abrange as percepgoes dos entrevistados em relagdo ao ser gay no
ambiente de trabalho, se sdo assumidos ou ndo, porque esconder a sexualidade, as dificuldades
percebidas depois de se assumirem, incluindo se ja sofreram ou ndo com a discrimina¢do. Aqui
se levou em consideracdo como foi a experiéncia do coming out, se mudou algo na relacio entre
eles e seus colegas de trabalho e se os participantes da pesquisa enxergam alguma relacao entre
0 coming out e a sua satisfacdo como profissional.

Durante as entrevistas, foi verificado que a maioria (oito) dos entrevistados sdo total, ou
parcialmente assumidos dentro de seus locais de trabalho atuais. Desses, quatro afirmaram que
a experiéncia foi se dando de forma natural, por razdes relacionadas a: (1) superiores também
assumidamente homossexuais, o que contribuiu para um ambiente mais amistoso; (2) inser¢ao
das liderangas no meio LGBTIQQ por meio de amizades e relacdes pessoais, e (3) presenga de
pessoas que sdo externas a cultura local, o que permitiu maior integracdo de outras formas
diversas de expressao da sexualidade no cotidiano.

01: Todo mundo sabia, também tinha uma certa facilidade porque, meus tltimos gestores,
também sdo homossexuais [...] entdo ndo tinha porque omitir e isso também ndo me
atrapalhou em nada. Muito pelo contrario, em alguns pontos até me ajudou (E4, 2018).

02: Até meu udltimo servi¢o ninguém sabia. Eu estou nesse outro servigo hi seis meses, € a
maioria das pessoas sabem. [...] porque, minha gerente é amiga de um rapaz que eu fiquei.
Eles sdo muito amigos. E ela ja me conhecia, ates de eu a conhecer. Porque esse rapaz falou
de mim para ela. Entdo eu ja fui inserido nessa organizacdo onde eu estou, nesse servico,
diferente. J4 com pessoas sabendo. Hoje é uma propor¢io muito grande, acho que a maioria
das pessoas sabem (E3, 2018).

03: No trabalho, também, a recepcdo foi bem tranquila, muito tranquila mesmo. Eu ndo
sei se isso estd associado a questdo de todo o quadro de funcionérios ser um pessoal de
fora, por exemplo, é tanto que eu acho que a pessoa mais do interior que tem 14, sou eu. O
restante € tudo de BH, Sete Lagoas, Juiz de Fora, entao, acaba que a recepcio dele foi muito
tranquila, muito tranquila mesmo (E8, 2018).

Os outros trés, sdo parcialmente assumidos, onde, algumas pessoas sabem, mas para
outras fazer questdo de esconder, ou ndo demostrar. Alguns, também relataram a utilizacdao de
estratégias para que a revelacdo da orientagdo sexual ndo ocorresse, pelo medo de sofrer com a
discriminacao e preconceitos. Muitos deles buscam evitar o assunto da sexualidade ou da vida
pessoal/amorosa, ou se imbuir de caracteristicas heterossexuais para disfarcar sua
homossexualidade. Alguns entrevistados relatam que ndo se sentem confortiveis para sair do
armario, pois sentiam que seu ambiente de trabalho era hostil, carregado de piadinhas sobre os
homossexuais. A discriminacdo e estigmatizacdo, no ambiente organizacional, levam os
empregados homossexuais a esconder sua sexualidade. Assim, quanto maior a sensacdo de que
ha discriminagdo e estigmatizacdo baseada na sexualidade homossexual no trabalho, maior a
chance que os empregados homossexuais escondam sua orientagao sexual.

04: Outro ambiente de trabalho, que eu ja trabalhei, eu nio me senti segura para falar sobre
isso. Eu ja namorava com essa pessoa que eu namoro hoje, e eu escondi isso durante os
dois anos que eu trabalhei nesse tltimo lugar. Porque escondi minha sexualidade também,
ndo falava nem que sim, nem que ndo, também ninguém nunca me perguntou, mas eu nio
sentia segura porque, era um ambiente mais agressivo nesse sentido de falar mal e de
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condenar, entdo eu achei melhor ndo falar nada. [...] eu trabalhava num ambiente muito
pequeno, com as mesmas pessoas sempre e, nao sei, eu ndo me sentia confortavel por causa
das coisas que eu ouvia essas pessoas falando, sobre os gays, sobre qualquer coisa desse
tipo. Entdo a carga de preconceito era muito mais forte nesse lugar onde eu trabalhava. [...]
a seguranca nio € nem nos sentidos fisicos, que talvez eu fosse sofre agressdes ou nada
ndo. Mas psicolégico mesmo sabe? Moral, discriminagdo mesmo. Eu, com certeza, seria
discriminada. E o medo de ser discriminada ou nio saber lida com essa discriminacao é
que me fez optar por nao falar nada (E1, 2018).

05: No trabalho, eu sempre tive muito cuidado de esconder minha orientacio sexual. Por
varios motivos, tanto pelo fato de homossexual nio ter credibilidade, quanto pelo fato de
que, tipo assim, eu acho que assunto pessoal tem que ficar da casa para dentro. Embora eu
ache isso extremamente complicado, porque, por exemplo, se vocé€ tem conjuge, e existe
um evento social da empresa, vocé tem que apresentar esse conjuge. Entdo, assim, até
entdo, pelo fata de eu ndo estar casado, de eu ndo estar estavel e tudo mais, eu procurei
sempre manter a minha afetividade longe do meu ambiente de trabalho. Porque eu sei que
ele € menosprezado. Tanto que, igual mesmo, na minha dltima experiéncia de trabalho,
quando descobriram que eu era homossexual o poder que eu tinha eu perdi. Entio, assim,
no caso 14, no caso em que a gente trabalhava, né? Eu lidava com uma equipe de quatro
engenheiros. E, de alguma forma, eu supervisionava o processo deles, porque a minha etapa
de construcdo era anterior a deles. Entdo eu fazia uma tela, fazia a imagem de uma tela e
passava para eles programarem. Aquilo era muito fluido, sé que a partir do momento que
um deles descobriu que eu era homossexual, eles simplesmente pararam de fazer o que eu
pedia. E, tipo assim, eu perdi todo o meu poder, toda a minha influéncia dentro da empresa,
sé pelo fato de eu ser homossexual e as pessoas descobrirem isso. Entdo assim, essa foi
minha ultima experiéncia, a proxima eu vou manter ainda mais longe a minha vida afetiva,
porque homossexual nio tem credibilidade (E2, 2018).

06: [...] meus superiores, digamos assim, sabiam que eu era gay porque eu tenho unido
estavel e coloquei como meu dependente [...] e eu recebi alguns conselhos logo de cara,
nesse sentido, de que ninguém precisa saber, o que vocé faz da sua vida pessoal, ninguém
presa obter essa informacio e quase uma recomendacio para ndo sair do armério. E durante
algum tempo, eu nio sai do armario mesmo, porque eu achava que eu precisaria sentir o
terreno onde que eu estava antes de correr esse risco, né? Porque vérias pessoas também
tinham me alertado: vocé ndo sabe como que é 14, toma cuidado. E ai, quando eu cheguei
aqui, eu ja tive algumas noticias de violéncia homofébicas, isso ja4 me deixou um pouco
alertado também. E, como eu dou aula em outras cidades, as vezes eu pego uma van, onde
vai outros professores e essa van demora duas horas para chegar na cidade e 14 eu ouvia
muitos comentarios homofdbicos. Entdo, assim, eu fui percebendo que era um terreno um
pouco hostil. Eu tive vontade de contar para algumas pessoas nesse momento, mas acabei
me segurando um pouco. Mas, ai foi acontecendo uma coisa que, meio, que me obrigou a
sair do armario. Que é, como eu ndo uso alianga, muitas vezes isso ndo era um problema 14
em Sa@o Paulo, mas acho que aqui € um simbolo muito importante. Entdo, assim, se vocé
ndo tem alianca vocé estd solteiro e como tem essa presuncao da heterossexualidade, varias
mulheres da van, professoras da van, comecaram a achar que eu era uma pessoa solteira
em Montes Claros, jovem e porque nio disponivel (risos) [...] entdo elas comecaram a rolar
as solteiras para mim, né? Entdo elas estavam me mandando curriculos de mulheres que
elas iam me apresentar e tal. E eu a principio ria e fugia um pouco do assunto, mas o assunto
foi se insistindo e cada vez mais sério 0 negdcio e estavam a ponto de marcar um encontro
com uma mulher (risos). Af tive que chamar as duas professoras e falar para elas que ndo
ia rolar, porque primeiro eu tentei falar com elas assim: ah, sabe o que que é? E que eu nio
estou disponivel. Eu sou enrolado 14 em Sao Paulo com uma pessoa, mas elas ficaram
falando: ah, mas o que que ela faz? Mas, porque que ela ndo estd aqui? E eu sempre fala:
entdo a pessoa... ai uma dela ja foi entendendo esse “a pessoa”. Mas para uma outra eu tive
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que falar mais claramente. E ai recebi, mais ou menos a mesma resposta assim, do tipo: a
que legal que vocé me contou, mas aqui as pessoas nio precisam saber. Cuidado! [...] ai,
como eu fui contanto para elas, eu ja saia que dificilmente isso ia ficar em segredo, porque,
apesar delas proprias falarem que isso ninguém precisava saber, certamente eles iam contar
para alguém, porque, era uma informacado gente demais para ficar isolada. Entdo, eu proprio
jé fui também me abrindo mais e contando para algumas pessoas (E9, 2018).

As falas 04, 05 e 06 denotam trés razdes distintas para a manutencao do segredo acerca
da sexualidade: (1) medo de violéncia moral; (2) perda de credibilidade e poder no trabalho, e
(3) recomendacio de colegas no ambiente de trabalho. O que demostra um certo tipo de controle
dos chefes no encontro da vida pessoal e profissional dos colaboradores. Outros entrevistados
relataram, as muitas dificuldades que ji sofreram e ainda sofrem dentro do local de trabalho por
ter assumido sua sexualidade. Essas dificuldades sdo vividas tanto com chefes, quanto com
clientes, e atrapalham o desenvolvimento do trabalho dessas pessoas.

07: Eu estava em visita com um cliente e estava aplicando treinamento para um rapaz,
fazendo suporte presencial. E, acaba que rola um certo tipo de assédio. Entendeu? Igual
mesmo, teve uma empresa que eu fui [...] € uma contabilidade pequena de 14, e o que
acontece? L4 s6 tinha um funcionério, né? A contadora ficava, tipo assim, o dia inteiro fora
e eu tentando dar o treinamento para ele e o cara ficava, tipo assim, ele sentado aqui
mexendo com o computador aqui do lado e, tipo assim, ele toda hora cogando o... vocé
sabe. E eu, tipo assim, ignorando aquilo. Af nisso a pessoa vira e te fala assim: vocé nio
quer botar a mao aqui ndo? Entdo, sabe? Isso é uma coisa muito desagradavel. (ES8, 2018).

08: [...] eu tentei, assim, trabalhar com a questdo de género e sexualidade, preconceito e
tal, e fui fazendo projetos e propostas nesse sentido. E ai que eu comecei a sentir a
resisténcia. Porque, até ai, era assim: pouco gente sabia que eu era gay, entdo muita gente
estava 14 achando que eu era hétero, doutor [...] era s coisas positivas, eu estava me
sentindo bem recebido nesse sentido. S6 que ai eu comecei a apresentar projetos, com
tematica LGBT e isso comecou a criar um desconforto. Porque eu vi que grande parte das
pessoas que trabalham comigo, s3o pessoas muito religiosas € um tanto quanto
conservadoras e eu vi que meus projetos comecaram a ser boicotados, entio, eu estou com
uma dificuldade, nesse momento, de conseguir fazer com gque meus projetos realmente
acontecam, porque, ninguém diz claramente, boicotando meu projeto, mas ele nio sai. Nao
acontece, né? E, me disseram que em parte foi, em grande parte, na verdade, foi por causa
disso. As pessoas se chatearam mesmo com o fato de eu ter saido do armadrio e estar
querendo discutir isso. E por pessoas, por superiores, eu cheguei até a ser um pouco...
coagido mesmo. Que, eu fui aconselhado a ter muito cuidado ao tratar dessas questdes aqui,
porque aqui é o sertdo e pessoas que ja tentaram trazer ideias modernas para ca tiveram fins
tragicos. [...] a pessoa fala isso, num tom de que estid querendo me ajudar ¢ me da um
conselho, s6 que, primeiro que é um exagero, pode até ter um pouco de verdade, mas ainda
sim, é uma forma de intimidacdo, né? (E9, 2018).

Esses relatos vao de acordo com dados de uma pesquisa realizada por Ragins e Corwell
(2001), revelam que, entre 25% e 66% dos empregados homossexuais ja fizeram registro oficial
junto as empresas por terem sofrido discriminagdo. Se for considerado o fato que a maioria dos
homossexuais, homem ou mulher, ndo € assumido, o potencial de discriminag@o sobe. No Brasil
a pesquisa de Carrara et al. (2006) com 973 entrevistados na parada gay de Sdo Paulo, revela
que 16% dos entrevistados ja sofreram discriminacdo no local de trabalho. Ao que se refere a
nao selecdo ao emprego, ou a demissdo em virtude da sexualidade de grupos ndo heterossexuais,
sao compostos por 37,5% das trans, travestis e transexuais, 14,7% dos homens homossexuais,
14,0% das mulheres homossexuais e, por fim, 2,1% das mulheres bissexuais.
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Porém, em nenhum dos dois casos, os entrevistados tém provas sobre a discriminacao,
ficando s6 um sentimento e uma impressao sobre o ocorrido. Se foi realmente discriminacao
ou ndo, eles nunca saberdo e esse ¢ um dos principais problemas do preconceito velado. Muitas
vezes, pessoas que se identificam com grupos de minorias passam por discrimina¢do sem
perceber, ja que a tendéncia € que ela venha disfarcada. S6 dois dos entrevistados disseram nao
ter passado por nenhum tipo de discrimina¢@o ou dificuldade dentro do seu local de trabalho,
ressaltando o fato de que desses dois, um nao € assumido na local de trabalho. Os dois dltimos,
jé& passaram por alguns constrangimentos, como olhares, cochichos e piadas.

Ja em relacdo as vantagens de sair do armario e sua influéncia sobre a satisfacio
profissional dos entrevistados, dois relatam a melhoria na convivéncia com os colegas de
trabalho, uma grande parte dos entrevistados citam vantagens em se assumir, sendo que nao
sentiram mudangas negativas no relacionamento com os colegas de trabalho, alguns afirmando,
inclusive, que a revelagdo melhorou a comunicacdo no ambiente de trabalho.

09: [...] eu acho assim, quando vocé sente que a pessoa € sincera com vocé, vocé acaba que
tem uma maior facilidade de entender, de esta junto, de querer ajudar. E eu usava isso muito
a meu favor, entdo sempre joguei muito limpo com as minhas equipes [...] entdo eu tinha
esse retorno positivo no sentido de ser parceiro mesmo, de estar junto. E isso sempre me
ajudou. Entao, eu nunca tive problema em relacio a isso (E4, 2018).

10: [...] eu tenho a impressdo, ndo sei se € verdade, mas eu tenho a impressiao que hoje, eu
sou muito mais no meu servico por minha postura, do que antes (E3, 2018).

11: E um ponto para ser visto com mais respeito, entendeu? [...] querendo ou nio o
ambiente de trabalho € quase a sua segunda casa, nao é? Vocé ja passa ali um tempo, todo
mundo te conhece, vocé faz amigos e tudo, ai sempre surge conversas [...], entdo eu acho
que, vocé falando, vocé sendo o que vocé € no local de trabalho, vocé tem mais respeito,
entendeu? [...] na minha perspectiva é assim, porque onde eu trabalhei, eu sempre fui
assumido, entdo todo mundo me respeitava, os que tentaram me desrespeitar tomou, porque
eu ia 14 e fazia o diabo a quatro, falava com o chefe e tudo (E6 ,2018).

Uma outra vantagem relatada foi o fato de que, apesar de algumas pessoas terem se
afastado, outra se aproximaram ainda mais, ou, aqueles que ja eram proximas se aproximaram
ainda mais, fora que as pessoas comec¢aram a ser mais cautelosos em relacdo a assuntos voltados
a tematica LGBTIQQ. Além disso, os homossexuais assumidos tém mais liberdade para ser
quem s3o e expor sua opinido sem a pressao anterior de ficar limitando comportamento, como
o que dizer em relacdo a certos assuntos ou compactuar com comentarios homofonicos.

12: Influencia porque, de fato eu estava um pouco chateado, assim, de estar no armaério,
assim. Estava muita chateado, era uma coisa que me entristecia. Entdo, porque eu sou uma
pessoa... eu sou muito sincero, até demais. Entdo eu gosto muito de falar e eu gosto muito
de falar sobre mim. E gosto de falar diretamente o que eu estou pensando e o que eu estou
sentindo. E isso ia muito contra a minha natureza, entre aspas, sabe? Que era fingir ser algo
que eu ndo sou. Fingir que eu penso as coisas que eu ndo penso e isso para mim € terrivel,
entfio na hora que, sei 14. Eu passava o dia inteiro, vamos supor. Pegava uma van, ia para
uma cidade, 14 tinha um café e nao sei o que, 14 pega a van de volta, nesse caminho todo eu
tinha que fingir que era hétero, na hora que eu chegava aqui eu estava exausto de fazer isso.
E em sala de aula também, ficava exausto de ter que fingir que eu era hétero. E a partir do
momento que eu posso falar sobre isso, isso me tira um peso das costas (E9, 2018).

13: Eu acho que ajuda na minha produtividade sim. E uma forma de mostrar que tem outras
maneiras de conquistar o respeito, de conquistar a confianca da equipe [...] (E4, 2018).
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Esse fato também foi identificado na pesquisa de Ferreira e Siqueira (2007), onde, os
entrevistados tiveram pontos positivos em se assumir no ambiente de trabalho, visando o seu
respeito, e fazendo com que os colaboradores na organizacdo abrissem o caminho para que
futuros contratados possam conviver em um ambiente com uma visao muito diferenciada no
que diz respeito a sexualidade. E os principais efeitos de tal acdo € alcancar a conscientizagao,
formacao e mobilizacdo dos individuos no ambiente de trabalho (FERREIRA; SIQUEIRA,
2007). Um outro beneficio de se assumir dentro do ambiente de trabalho € o fato de que, todos
os entrevistados relacionarem esse fato a satisfacao pessoal.

Além disso, um outro ponto positivo de sair do armério é o impacto que os entrevistados
consideram que teve sobre a sua satisfacdo profissional. Grande parte dos entrevistados
consideram que, ao sair do armario e ser voc€ mesmo no local de trabalho, sem precisar gastar
energia fingindo ser alguém que ndo €, traz um sentimento de contentamento consigo mesmo,
ficando mais relaxados para mostrarem suas opinides.

Em resumo, na analise desta categoria, percebeu-se a quantidade de dificuldades que os
entrevistados vivenciaram na vida profissional ao sair do arméario no seu local de trabalho, a
descredibilidade percebida por alguns, as titicas para ndo revelar a sexualidade e o impacto que
sair do armdrio tem sobre a satisfacdo profissional. Foi possivel perceber que, apesar dos relatos
positivos a respeito do coming out sobre a satisfacdo pessoal dos entrevistados, esses ainda
sofrem com dificuldades dentro dos locais de trabalho, devido a sua sexualidade. Tanto com
superiores, quanto com colegas de trabalho, quanto com clientes, as vezes, chegando a
atrapalhar o desenvolvimento do seu trabalho.

Papel das organizacoes na inclusao social dos homossexuais

A presente categoria abrange as percepcdes dos entrevistados em relagdo ao papel que
as institui¢des em que trabalho tém para a integracao social do homossexual, verificando se elas
apresentam politicas de diversidade que previnam a discriminagdo e quais outras atitudes as
institui¢des poderiam tomar, na visdo do entrevistado, para facilitar essa integracdo. Para
Ragins e Cornwell (2001), as praticas discriminatdrias organizacionais t€ém impacto maior, no
que diz respeito a orientacdo sexual, do que em qualquer outro fator. Apesar das leis que
proibem a discriminacdo sexual, que tem um impacto importante na diminui¢do da
discriminacao, a existéncia de uma cultura organizacional “amigéavel” ¢ o fator mais importante
na luta contra a discriminacao.

Assim, o primeiro dado verificado, e que chama atencdo, é o fato de nenhum dos
entrevistados terem identificados nenhuma politica que previna a discriminacao no seu local de
trabalho. Seis dos entrevistados, desconhecem a existéncia desse tipo de politica onde
trabalham, um outro, disse que na sua empresa tem alguns manuais sobre respeito, mas nada
especifico para sexualidade ou género. Esse dado, mostra que apesar das organizacdes serem
cada vez mais diversas, em sua maioria, elas ndo adotam politicas de diversidade para respaldar
o seu gerenciamento. Um fato ainda mais preocupante do que a falta de iniciativa para
implementagdo dessas politicas e a tentativa de barrar as mesmas, como relatado:

14: Niao. Nao tinha nenhuma politica voltada a isso ndo. S6 tinha alguns POP’s, alguns
principios inegocidveis que falavam muito de respeito mudaram essa questio toda, mas
nenhum... nada que fosse voltado para o lado do homossexual, homoafetivos (E4, 2018).

15: Nao, ndo tem. Tanto que eu estou tentando instituir e estou sendo barrado. Mas tem
setores [...] que estdo interessados em constituir essa politica, mas ndo ¢ um consenso.
Entéo tem setores que querem barrar, tem setores que querem instituir. E eu estou tentando
articular com as pessoas que querem instituir, mas, por enquanto, nao tem nada (E9, 2018).
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A fala 14 denota questdes de que organizacdes tém buscado instituir préticas de respeito
sui generis, sem considerar as particularidades e diferencas referentes ao publico LGBTIQQ.
Os outros dois entrevistados avaliam que as politicas de diversidade dentro das empresas podem
ter o efeito oposto ao que pretendiam, criando ainda mais exclusdo e diferencia¢do entre os

funcionédrios e que, um ambiente diverso, por si s, as vezes ja € suficiente para gerar
conversagdo e quebrar estigmas que deveriam ter sidos quebrados em casa.

16: Eu acho que s6 o fato da empresa exigir que deva existir respeito mutuo entre todos os
colaboradores dela [...] porque, tipo assim, quando vocé estabelece, os funcionarios todos
devem respeitar uns aos outros, nio é porque ele é gay, ela é mulher, que eles tém que ser
tratado como, tipo assim, destaque. (E8, 2018).

17: Eu acho que, os homossexuais, até que ndo, agora os transexuais, sim. [...] eu falo os
homossexuais nao, porque o processo de aceitacdo do homossexual ele € mais leve que o
do transexual. Entfo, por exemplo, homossexual, ele pode esconder, ele pode ficar mais
heteronormativo, para entrar na empresa. E depois que ele esta dentro da empresa, fica mais
facil ele mexer os pauzinhos dele 14 para ele ser aceito 14 dentro. [...] entdo assim, a empresa
ela tem que, incluir dentro dela, todo o tipo de gente, logico, respeitando as capacidades
que o cargo exige, né? E s0, e deixar que a propria cultura da empresa faga com que essas
pessoas conversem entre si. Porque eu acho que, quando vocé tem diversidade no ambiente,
essa diversidade € forcada a interagir ente si (E2, 2018).

18: Eu acho que a empresa tem o papel de proporcionar seguranca para seu funcionério de
todos as maneiras. Seguranga fisica, seguranca psicoldgica, seguranca moral. Entdo ela tem
esse papel sim. Agora, o que a empresa deveria fazer? Sabe, eu acho que a empresa ela é
as pessoas que trabalham nela. Entdo, se as pessoas ndo possuem esse tipo de consciéncia,
esse tipo de formacao, sabe? Ou se elas ndo sdo incentivadas, pela empresa, que seja, ha
que conhecer todas as classes discriminadas, ha que entender. Eu acho que é muito dificil
a empresa ter uma politica que va mudar isso. O que a empresa pode fazer é trazer
informacdo. Trazer informacao, aderir, talvez, a campanhas. (E1, 2018).

As falas 16, 17 e 18 dizem respeito ao que os entrevistados entendem como agdes que
podem contribuir para a reducdo das praticas discriminatérias no ambiente de trabalho. As
opinides foram diversas, mas podem ser resumidas em trés grandes acdes: (1) instituir politicas
genéricas de respeito acerca da diversidade (como c6digos de conduta), sem distingdo das
razoes; (2) inclusdo de uma diversidade no ambiente de trabalho por meio de contratagdes, e
(3) o estabelecimento de campanhas de conscientizagdo sobre as diferencas no meio social.
Todas as falas dizem respeito a desejos sistematicos de invisibilizagdao no ambiente de trabalho
(ndo ser percebido por ser LGBTIQQ), ou um senso de insercdo social para que esse traco em
especifico ndo aparega como determinante de tratamento social. Contudo, as praticas de gestao
nesse sentido ainda sdo incipientes, quando ndo resistidas, a serem efetivamente aplicadas.

CONCLUSAO

Apesar do notério avanco que movimentos LGBTIQQ alcancaram em relagdo a
conquista de direitos humanos, € possivel falar que ainda ha um longo percurso a ser percorrido.
Especialmente no mundo das organizagdes, as praticas contemporaneas de gestdo da
diversidade e da diferenca ainda podem ser vistas como insuficientes para dar conta da
complexidade que as formas de expressio humanas tém demonstrado (ALVES; GALEAO-
SILVA, 2004). Nesse sentido, este estudo visou fazer uma timida contribuicdo ao campo de
lutas pela reducao das violéncias contra homossexuais no ambiente de trabalho. Nesse sentido,

14



a presente pesquisa buscou responder a seguinte questao: qual a influéncia do coming out sobre
o individuo e sobre seu desenvolvimento profissional dentro de uma organizacdo?

A andlise das entrevistas forneceu subsidio para algumas constru¢des em quatro
principais aspectos: (1) algumas condi¢des no ambiente de trabalho, como superiores também
assumidamente homossexuais, inser¢dao das liderancas no meio LGBTIQQ por meio de
amizades e relagdes pessoais e existéncia de uma maior diversidade cultura permitem maior
integracdo de outras formas diversas de expressdo da sexualidade no cotidiano organizacional;
(2) assumir-se gay no ambiente de trabalho ainda é um desafio em fun¢do do medo de violéncia
moral ou fisica, da perda de credibilidade e poder no trabalho, e por influéncia ou recomendacao
de colegas no ambiente de trabalho que incutiram receio nos entrevistados; (3) assumir-se gay
trouxe uma sensacao de alivio, sinceridade e honestidade sobre si para os entrevistados, o que,
de certa forma, impactou positivamente o seu desempenho e capacidade de trabalho nas
organizacoes e, por fim, (4) a busca de politicas organizacionais para a reducdo das violéncias
em funcdo de sexualidade sdo, na perspectiva dos entrevistados, instrumentos que permitem a
sua propria invisibilizacdo nas organizacdes (ndo ser percebido por serem gays) —nesse sentido,
caberia as organizacdes politicas de manuten¢do da seguranca, acOes educativas referentes ao
respeito as diferencas em geral e a inclusdo de publicos diversos no ambiente de trabalho.

Tais contribuicdes ndo podem ser generalizadas, mas permitem provocagdes que podem
ser analisadas em outros contextos. Montes Claros, 16cus de pesquisa, ainda é uma cidade
caracterizada por uma cultura conservadora e hegemonicamente crista, em que acdes violentas
sdo direcionadas a populacdo LGBTIQQ nas mais variadas formas. Por essa razdo, os achados
desta pesquisa podem permitir atribuir destaque as préticas de gestdo das empresas locais e
chamar a aten¢@o para as questdes da reducdo da violéncia no trabalho. Nesse sentido, os
autores deste trabalho ndo deixam de ter um posicionamento politico firme no sentido de que
acoes referentes a promocao de integracado e inclusdo devem ser realizadas nas empresas.

Como limita¢des de pesquisa, a quantidade de entrevistados, visto que muitos potenciais
participantes de pesquisa optaram por nao participar. Novos estudos poderao ser realizados em
ambientes organizacionais, agora sob a perspectiva de gestores e lideres de organizacdes que
possuem politicas de gestdo da diversidade. Contudo, o campo ainda é vasto e permite grandes
possibilidades, visto que ainda conhecemos pouco sobre mecanismos de discriminagdo, suas
causas e possiveis formas de neutralizacdo. Caminhamos, aos poucos, rumo a isonomia.
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