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UM ESTUDO SOBRE A PERCEPCAO DE MULHERES LESBICAS E BISSEXUAIS
SOBRE SEXISMO E HETERONORMATIVIDADE NAS ORGANIZACOES

1.INTRODUCAO

Ainda que exista uma pretensa ideia de igualdade de oportunidades em uma sociedade
supostamente democrética , as desigualdades constituem faces de um contexto social perverso
,em uma sociedade marcada por dissensos e desigualdades relacionadas a condic¢des para o
livre desenvolvimento humano (Patto,2017;Pitombeira;Oliveira,2020;Souza; Ferraz; Ferraz,
2021).Sdo exprimidas cotidianamente multiplas formas de preconceito, discriminagdo e
violéncia, os quais sdo responsaveis pelo aprofundamento e atualiza¢cdo de um modelo social
historicamente alicercado em estruturas de privilégios (Prado;Junqueira,2011). Em tal
contexto, género e orientagdo sexual funcionam como importantes demarcadores sociais nas
relacGes que os individuos estabelecem em sociedade (Alves et al,2020), e, portanto, podem
se tornar aspectos que levem a tratamentos desiguais e discriminacdes.

Alguns tentam explicar a desigualdade entre homens e mulheres devido a
caracteristicas bioldgicas, quando na verdade foi paradigma socialmente construido, em que
mulheres foram conduzidas a invisibilidade e homens valorizados e colocados em posi¢ao de
controle e destaque (Louro,1997). Homens e mulheres ocupam lugares distintos na sociedade,
fruto de construcdo social de papeis, que estabelecem organizacdo de género hierarquizada,
com preponderancia masculina (Chai; Santos;Chaves,2018). As relacdes de poder desiguais
entre homens e mulheres possuem dimensado em diversos dominios, e desde os primordios a
atuacdo no dominio publico foi atribuida aos homens, enquanto a mulheres sobrou o ambiente
privado e relacionado ao cuidado, constituindo divisdo sexual do trabalho e do poder
(Policarpo,2019; Tonelli et al 2018; Hirata,2018). Dentro de tal contexto, mulheres passaram
a ser consideradas como inferiores aos homens e incapazes de exercer mesmos papeis,
caracterizando preconceito contra a mulher, o chamado sexismo (Mesquita
Filho;Eufrasio;Batista, 2011; Alves et al,2021).Ja sobre pessoas de orientacao sexual fora da
heterossexualidade , podem se tornar alvo de controle e preconceito devido a uma relacédo
hierarquica e oposicional entre identidades , o que as coloca como ndo naturais (Pompeu;
Souza,2019). A reiteracdo da heterossexualidade como norma obrigatdria constitui a chamada
heteronormatividade , a qual € culturalmente naturalizada(Petry;Meyer,2011)e
frequentemente associada a homofobia(Louro,2011).Ainda persiste uma enorme falta de
tolerancia e aceitacdo por parte da sociedade (Silva;Ferraz,2020) que condiciona individuos
fora da heteronormatividade a um lugar de inferiorizacao e faz florecer estigmatizacdo contra
eles (Souza,2020).Sendo a heterossexualidade um regime politico compulsorio e normativo ,
corpos que desviem dessa norma sao vistos como anormais, desajustados e abjetos e acabam
por sofrer com violéncia e discriminacdo(Colling,2015;Lobato,2022;De Souza;Honorato;
Beiras,2021).

Uma vez que as organizacfes traduzem uma série de fenbmenos existentes na
sociedade e tais padrdes passam a ser considerados legitimos por seus membros (Watanabe;
Rodrigues,2016), esteredtipos e discriminagfes institucionalizados na sociedade s&o
refletidos nas organizagdes (Watanabe; Rodrigues,2018). Em contexto organizacional, ainda
permanece a ideia ligada a demarcacdo de um ideal de sujeito organizacional atrelado a
heteronormatividade hegemdnica — homem, branco, heterossexual (Franco et al,2017), de
maneira que todos que se afastem dessa “identidade referéncia” serdo os sujeitos “diferentes”,
os “alternativos” (Louro,2011) e estardo potencialmente passiveis de sofrerem discriminacéo,
tais quais mulheres fora da heteronormatividade, como léshicas ou bissexuais. Género e
sexualidade sdo assuntos de importancia a nivel politico, institucional e ideoldgico
(Freitas;Mendes;Prado,2022) e que género e orientacdo sexual sdo importantes caracteristicas
dos sujeitos em sociedade(Alves et al,2020) , torna-se necessaria discussao critica tanto na
sociedade quanto nas organizacdes em prol da reflexdo em torno dos padrdes socialmente
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valorizados(Caproni Neto;Bicalho,2017). Em nivel organizacional comumente ocorre
hierarquizacdo de trabalhadores a medida que o sujeito se aproxime ou distancie de modelo
hegemonico pré-estabelecido , de forma que a inclusdo de minorias em tais ambientes torna-
se assunto delicado , mas digno e necessario de ser discutido(Magalhdes; Andrade; Saraiva,
2017; Suliano; Irffi; Régo de S& Barreto, 2022).

Dada a escassez sobre estudos que foquem em mulheres Iésbicas ,uma vez que o
enfoque de estudos de género e sexualidade tem se voltado para homossexuais masculinos e
persiste a lacuna com relacdo aos seus pares femininos (Costa; Gongalves; Oliveira, 2022;
Caproni Neto;Bicalho,2017;lrigaray; Freitas,2011; Caproni Neto; Silva; Saraiva,2014) é
demonstrada a necessidade de exploracdo sobre o assunto. Além disso, com relacdo as
unicidades e diferencas de bissexuais ,quando comparadas a gays e léshicas ,mais estudos se
fazem necessarios para que sejam devidamente exploradas, assim como a juncdo de opressao
devido a género e orientacdo sexual minoritaria (Wandrey;Mosack; Moore, 2015). Ha
crescente importancia de desenvolver estudos sobre diferentes desigualdades enfrentadas por
mulheres, como as a partir de género e orientacdo sexual, uma vez que nédo € possivel falar de
uma unica forma de discriminacdo contra todas as mulheres, mas sim de formas de
preconceito contra mulheres(Alves et al, 2020).Além disso, estudos que retirem o foco
androcéntrico, que entende o humano apenas como “masculino”, e se voltem para experiéncia
de mulheres sd@o necessarios como formas de privilegiar suas vozes na producdo do
conhecimento (Castro;Eggert, 2010; Ketzer, 2017; Eggert;Silva; Della Libera,2022;Nacci,
2023).

Conforme o exposto, o presente estudo foi realizado visando tratar sobre sexismo e
heteronormatividade nas organizacdes a partir da visdo de mulheres lésbicas e bissexuais .
Foi proposta a exploracdo da seguinte questdo: qual a percepcdo de mulheres lésbicas e
bissexuais com relacdo ao sexismo e heteronormatividade nas organizacfes? Para tanto,
foram selecionadas 10 participantes acima de 18 anos e autodeclaradas como lésbicas ou
bissexuais, a partir da utilizacdo do método bola de neve. Foram realizadas entrevistas
semiestruturadas cujo contetdo foi posteriormente analisado conforme Bardin(2021).

2. A QUESTAO DO GENERO E DA SEXUALIDADE:MULHERES LESBICAS E
BISSEXUAIS

A definicdo de género envolve uma miriade de debates em busca de definicdo ou
compreensdo da palavra, em que nenhuma abordagem é dominante (Butler,2024). Pode ser
entendido como elemento constitutivo de relag6es sociais baseadas nas diferencas percebidas
entre 0s sexos que rejeita o determinismo biologico implicito em termos como “sexo" ou
"diferenca sexual" (Scott,2017). Género esta relacionado as relacfes sociais, a estrutura da
sociedade e as praticas cotidianas a que os individuos estdo submetidos, e é constituido nos
diferentes contextos historicos ,podendo ser considerado como relacional, instavel,
contextual, performativo e que converge nas relacdes (Lima,Cruz,2021;Lobato,2022).0
conceito de género serve como ferramenta analitica e politica , além de o género instituir a
identidade do sujeito(Louro,1997).A partir da ideia de género surge uma definicdo de
caracteristicas esperadas para homens e para mulheres, constituindo certa naturalizacao de
diferencas e papeis sociais relacionados a compreensdo da existéncia de determinadas
condutas e prerrogativas aceitas como validas(Follador, 2021).Dessa maneira , € socialmente
criado modelo sobre o que corresponderia ao feminino e ao masculino em determinado
contexto historico e geografico, o que é legitimado e perpetuado através de relagfes sociais e
esteredtipos de género(Nacci,2023;Magalhdes; De Andrade; Saraiva,2017).

Sobre a ideia de sexualidade, diz respeito aos usos do corpo e a construgdo social
desses usos, relacionada a um conjunto de regras e normas que variam conforme o momento
histdrico e as sociedades (Lhomond,2009).A sexualidade pode ser entendida como dimenséo
da experiéncia dos sujeitos advinda dos desejos, praticas e identidades, os quais estdo
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relacionados com os aspectos culturais, sociais e historicos dos contextos nos quais estdo
inseridos (Santos;Cabral,2023).A questdo da sexualidade se insere em debate politico que
influencia a estruturacdo das hierarquias sociais, e se diferencia até mesmo no interior de
determinada sociedade, ganhando significado distinto entre os diferentes grupos sociais que
a compdem (Caproni Neto,Bicalho,2017; Heilborn,2002). As formas de expressdo da
sexualidade, tal qual o género, ganham definicdo a partir de processos culturais socialmente
estabelecidos, sem tampouco desconsiderar aspectos bioldgicos(Souza,2020). Género e
sexualidade, portanto, se constituem como temas em ambito politico, institucional e
ideoldgico, interpretados como construgdes histéricas existentes em meio as relacdes sociais
e que sdo atravessadas pela cultura e pelas estruturas vigentes (Freitas, Mendes, Prado, 2022;
Costa; Gongalves; Oliveira 2022).

Com relacdo a orientacdo sexual, consiste na atracdo afetivo-sexual por alguem, diz
respeito a escolha da pessoa no ambito dos relacionamentos, o que difere do conceito de
género (Jesus,2012;Viegas;Pamplona Filho,2019).Na concepcdo atual sobre modelo de
orientacdo sexual a ser seguido parte-se de um pressuposto de que a heterossexualidade € a
anica forma que pode ser vivenciada pelos sujeitos dentro da ordem social (Torres;Couto
Junior;Brito, 2019). Dessa maneira, aqueles vistos como dissidentes da norma , 0s que nédo se
encaixam no perfil esperado, sdo marginalizados (Lewis,2012),uma vez que ndo se encaixam
em esteredtipos que delineiam comportamentos considerados como normais e
naturais(Watanabe; Rodrigues,2018).

A partir do pressuposto que ha uma presuncdo de que todas as mulheres sejam
heterossexuais, negando outras possibilidades (Salino ; Covolan;Pereira; Signorelli , 2018),
Iésbicas e bissexuais se tornam foco de intolerancia, uma vez que rompem com relacées
heteronormativas e dao énfase a figura feminina, colocando-a em lugar de
destaque(Bastos,2020). A percepcdo do sujeito léshico em sociedade remete a um corpo
sexual desviante pois tais mulheres desafiam pressupostos basicos tidos como da natureza da
mulher (Czapla,2020), e significam inversdo completa do senso comum sobre
sexualidade(Falquet,2012). Assim, ainda que a identidade lésbica ndo seja una, pois as
lesbianidades comportam experiéncias diversas, um ponto que possuem em comum €
subversdo a regulamentos heteronormativos ao nomearem sua sexualidade e se colocar na
posicao de sujeito do desejo (Costa; Gongalves; Oliveira 2022). A existéncia lésbica ndo deve
ser equacionada a de homens gays por significar apagamento feminino , ja que elas
constituem populacdo com menos visibilidade que homossexuais masculinos (Rich,2010),
além de que mulheres lésbicas podem potencialmente sofrer com forma de violéncia
particular avinda do duplo desdém , relacionado ao género e sexualidade , caracterizando
duplo acumulo de preconceitos e invisibilidade sociossexual(Borrillo,2010;Alves et al, 2020;
De Souza, Honorato, Beiras, 2021).Ja sobre mulheres bissexuais, a bissexualidade parece
ocupar zona ininteligivel, sendo marginalizada, julgada como ilegitima (Jaeger et al,2019) e
recebendo pouca atencdo, uma vez que ha maior foco em lésbicas e homens gays(Garelick et
al, 2017). H4 um senso comum baseado na ideia de que bissexualidade ndo exista ou apenas
exista como etapa de transicao entre fases hétero e homossexual, ndo sendo muitas vezes vista
como identidade social tal qual heterossexuais, lésbicas e gays(Garelick et al, 2017,
Paniza,2020; Flanders,2016). A existéncia de bissexuais é atingida por representacdes
ambivalentes e percepcdes equivocadas, de forma que mulheres bissexuais se tornam foco de
estereotipacdo e marginalizacdo, sendo associadas a objetificagdo, promiscuidade e
hipersexualizacdo(Davi;Queiroz de Santana,2021;Serpe et al,2020).

Mulheres lésbicas e bissexuais possuem pouca visibilidade de suas vivéncias e
escassez de acoes voltadas ao atendimento delas, o que serve de refor¢ador para preconceitos
e discriminacgfes (Santos;Cabral,2023). Dessa maneira, ha falta de pesquisas sobre Iésbicas,
especialmente sobre experiéncias no trabalho, além de que mais estudos sobre mulheres
bissexuais se fazem necessarios como maneira de explorar as singularidades de tal orientacéo
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sexual (Caproni Neto;Silva;Saraiva,2014;Wandrey; Mosack; Moore, 2015).

3. SEXISMO E HETERONORMATIVIDADE

Sexismo € termo que define atitudes de desvalorizacdo do sexo feminino que se
estruturam ao longo do tempo e advém de resquicios de cultura patriarcal, apoiadas por
instrumentos legais, médicos e sociais que as normatizam (Ferreira, 2004).0 sexismo se
coloca como uma expressdo do preconceito contra mulheres, podendo abranger violéncia
corporal e/ou psicologica , além de praticas cotidianas expressas em discursos e ideias
enraizadas no imaginério social, que colocam a mulher como inferior ao homem e incapaz de
exercer as mesmas atribuicbes que eles(Alves at al, 2021;Mesquita
Filho;Eufrasio;Batista,2011). Conforme o sexismo, 0 masculino foi construido
historicamente e de forma naturalizada como um lugar de deciséo, acdo e poder, beneficiando
homens em detrimento de mulheres(Caproni Neto;Silva;Saraiva,2014). O sexismo se
encontra impregnado em relacgdes sociais fazendo das mulheres vitimas diretas e indiretas
(Leonel,2011) e se constitui como a ideologia organizadora das relagbes entre masculino e
feminino , sendo eles vinculados ao universo exterior e politico , e elas atreladas a intimidade
e caracterizadas por forte objetificacdo(Borillo, 2010).0 sexismo, por fim, implica ndo sé em
subordinacdo do feminino ao masculino, mas também na hierarquizacdo de sexualidades e o
desdém em relacdo aqueles que se afastam do modelo de referéncia, o que fundamenta a
homofobia(Borillo,2010).

Heteronormatividade se relaciona com a imposicdo do ideal heterossexual como o
natural, de maneira que aqueles que se descolocam de tal norma passam a ser excluidos e
restringidos socialmente (Warner,1993). A partir disso surge crenca de hierarquia entre
sexualidades , na qual a heterossexualidade ocupa posi¢ao superior, enquanto as demais sdo
entendidas como acidentais, perversas, imorais e patolédgicas (Borillo,2010).A reiteracdo da
heterossexualidade € a base da heteronormatividade (Louro,2011), no qual tal orientacdo
sexual € inscrita e reinscrita pela reproducao continua, exaustiva e incessante de determinadas
categorias , as quais podem ser vistas como naturais, porém sdo sustentadas por praticas
culturais  linguistico-discursivas  (Czapla,2019). A  heteronormatividade = como
empreendimento cultural e politico se coloca como uma espécie de processo social constante
e continuo, fabricado, produzido, e com base em norma reiterada, repetida , ainda que de
maneira sutil(Caproni Neto,2020).Com vistas a normatizar e regular maneiras de ser e de
viver 0s desejos corporais e a sexualidade , a heteronormatividade exerce poder de ratificar a
compreensdo de que a normalidade advém de relagbes entre pessoas de géneros
diferentes(Petry;Meyer,2011).A heteronormatividade esta presente em qualquer esfera social
e opera como ferramenta politica de controle dos individuos, a partir de estereétipos e
comportamentos que sdo considerados normais e naturais, o que oprime e exclui os demais,
de forma proposital ou ndo, de atividades, eventos e politicas puablicas e
organizacionais(Watanabe; Rodrigues,2016;Irigaray,2020).

4. E AS ORGANIZACOES?

Apesar de as organizagdes tentarem se mostrar como espagos neutros e igualitarios,
existe ainda desigualdade de género e quanto a sexualidade (Paniza; Cassandre, 2018). O
ambiente organizacional, ao longo da historia, foi marcado pela onipresenca e dominagdo dos
homens, sobretudo em posi¢cbes de destaque(Nardes;Gallon;Fraga,2023), o que demarca
claramente o sexismo institucional, o qual é associado a praticas de exclusédo e criagdo de
barreiras a mulheres , 0o que impede o0 acesso delas as mesmas oportunidades no
trabalho(Ferreira, 2004).J4 a institucionalizacdo da heteronormatividade nas organizagdes
ocorre a partir da influéncia que recebem da sociedade ,e seus membros assumem como
padrdes legitimos aqueles que também o sdo na sociedade , de forma que ha uma transferéncia
de ideias para a organizacdo e opressdo de trabalhadores ndo heterossexuais(\Watanabe;
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Rodrigues,2016). Com relagdo a mulheres, parece evidente que ndo é possivel falar de uma
Unica forma de discriminacao contra todas elas, sendo passivel de ocorréncia de preconceito
contra mulheres seja em fungdo do sexismo como em funcéo da orientagcdo sexual (Alves et
al, 2020).

Dentro do contexto de trabalho, as desigualdades expressivas de género podem ser
sentidas a partir da segregacdo no mercado de trabalho entre homens e mulheres, seja
horizontal (concentracdo de mulheres majoritariamente em certas profissdes e areas como
educacdo e saude) ou vertical (mulheres ocupam menos postos de liderancga nas organizacées)
(IBGE, 2021; Policarpo,2019; Zanetti,2019). A insercdo de mulheres no mundo do trabalho
se tornou um instrumento de desigualdade (Nascimento,2014), que persiste ainda que exista
aumento da escolaridade e crescente qualificacdo feminina (Viegas, Pamplona Filho,2019), o
gue nado alterou a baixa participacdo feminina em cargos estratégicos e de comando (Lage,
Souza,2017). A desigualdade é refletida inclusive na diferenca de rendimentos, na qual
profissionais que exercem a mesma funcdo ou que estejam alocados nos mesmos grupos
ocupacionais recebem diferentes salarios conforme atributos pessoas, tais quais 0 género,
mesmo que tal pratica seja expressamente proibida em legislacdo (Castro, Staduto,
Kreter,2022; Pompeu, Rohm ,2018; Rodrigues,2023). O trabalho feminino geralmente é visto
como de “apoio” e secundario (Louro,1997) ,permanecendo duvidas sobre a qualidade das
atividades desempenhadas por elas(Franco, Magalhdes, Paiva, Saraiva ,2017),e suas
habilidades técnicas postas constantemente em davida (Castro,2018).Ainda que possuam
nivel de escolaridade superior ao dos homens , a situacdo de inferioridade das mulheres no
mercado de trabalho persiste(Hirata,2018),tendo inclusive sido acentuadas ap0s a crise
sanitaria trazida pela pandemia de Covid-19(Melo;Morandi,2021).

Sobre pessoas ndo heterossexuais nas organizagcdes e no mundo do trabalho, muitas
vezes ocorre restricdo e impossibilidade de acesso , de forma que se tornem oprimidas dentro
duma realidade excludente, e quando superada a fase de contratacdo, discriminacao pode se
dar durante o exercicio do trabalho (Menezes;Oliveira;Nascimento,2018) , sendo a realidade
baseada em vivéncias de situacbes constrangedoras , discriminatérias, humilhantes e atos
violentos, sejam explicitos ou ndo (Caproni Neto;Bicalho,2017; Caproni
Neto;Fonseca,2014). A populacdo que foge as regras da heteronormatividade acaba
condicionada a certos espacos no ambiente de trabalho e implica¢Bes quanto a possibilidade
ou nao de serem absorvidos pelo mercado (Souza,2020), sendo relegados a estereotipos, pois
ainda se fazem presentes homofobia e heterossexismo nas vivéncias de discrimina¢do nas
organizacoes (Caproni Neto;Fonseca,2014).Ainda que nas organizacdes o profissionalismo
seja entendido como principio normativo, o forte preconceito contra ndo heterossexuais se
mantém(Pereira, Dias, Lima, Souza,2017), de maneira que grupos sociais como mulheres
Iésbicas ou bissexuais possam vivenciar no contexto das organizacGes experiéncias ndo
exatamente agradaveis(Souza, Honorato, Beiras,2021). E importante destacar que a
experiéncia lésbica nas organizac@es difere de homossexuais masculinos devido ao sexismo
gue beneficia homens em detrimento de mulheres (Caproni Neto; Bicalho,2017). Quanto a
mulheres bissexuais, uma vez que ha reproducdo de preconceito e estigmatiza¢do advinda da
sociedade no interior de organizacdes (Irigaray; Vergara,2009), h& possibilidade de que tais
pessoas também sofram em nivel organizacional.

A partir de tal contexto de desigualdades e tendo em vista a pressao juridico-social
sofrida, a reposta das organiza¢cbes muitas vezes se baseia em discurso da gestdo da
diversidade, propagando postura socialmente responsavel voltada a agbes de insercdo de
minorias sociais e superagdo de desigualdades (Irigaray;Freitas,2011;Franco et al ,2017). A
diversidade pode ser entendida como um agrupamento de caracteristicas individuais que sao
impossiveis se igualarem, por mais que, a sociedade espere unificar (Silva; Ferraz, 2020). A
gestdo da diversidade como resposta ndo se mostra suficiente para escamotear a falta de
representatividade de grupos sociais nas instancias de poder, sendo muitas vezes uma forma
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de abafar os conflitos ou de inserir sujeitos nas organizag6es de trabalho , sem criacao de real
integracdo(Franco et al ,2017). H& portanto certa fragilidade de acbes de diversidade nas
organizacgOes e reforco de privilégio de homens e heterossexuais, pois mesmo que muitas
empresas mantenham politicas e praticas de gestdo de pessoas em prol da igualdade de género
em vigor, a informalidade e a falta de estrutura ainda persistem (Nardes;Gallon;Fraga,2023).
Dentro de tal contexto, se faz importante considerar os desdobramentos e efetividade de
discursos empresariais pro-diversidade (Irigaray,2020).

5.PERCURSO METODOLOGICO

A pesquisa realizada utilizou abordagem qualitativa, a qual se da a partir da interacao
sujeito-objeto , como forma de compreender as agdes, motivacdes e atividades humanas ,
buscando atingir um entendimento acentuado de uma situacao (Rodrigues Antunes et al,2023;
Cooper,Schindler,2011). A pesquisa qualitativa volta-se para fatos da sociedade que estdo
centrados na intepretacdo e explicagdo de dinamicas presentes nas relacdes
sociais(Sousa;Santos,2020).0 método escolhido foi a entrevista , a qual se caracteriza por ser
técnica basica de coleta de dados ao utilizar metodologias qualitativas
(Cooper;Schindler,2011). As entrevistas foram do tipo semiestruturada, na qual ocorre
utilizacdo de algumas questdes pré-formuladas, mas sem adeséo estrita a elas(Myers,2009).
As entrevistas tiveram duracdo média de 40 a 60 minutos e foram realizadas majoritariamente
através de meios de comunicacdo eletrbnica como Whatsapp e Google Meet ,além de
realizacdo de duas entrevistas em formato presencial durante o més de abril de 2024. A
escolha pela utilizacdo de plataforma online para realizacdo de entrevistas permite interacao
entre entrevistado e entrevistador, além de possibilitar maior alcance geografico e otimizacdo
de tempo e dinheiro (Rodrigues Antunes et al,2023).

Para a escolha das participantes da pesquisa, a selecéo foi realizada a partir de técnica
de amostragem conhecida como snowball, ou bola de neve, a qual utiliza redes de referéncia
e indicacbes , e permite alcance de populacdes de acesso mais dificil (Bockorni;
Gomes,2021). A técnica snowball consiste em forma ndo probabilistica que demonstra ser
atil em estudos que envolvam questdes delicadas e de ambito privado , 0s quais necessitam
do conhecimento de pessoas pertencentes ao grupo para localizar informantes para o
estudo(Vinuto,2014).Tal técnica € iniciada a partir de convite a um grupo inicial conhecido
como sementes , 0s quais recomendam outros contatos que atendam aos critérios da pesquisa
e gque possuem potencial de se tornarem novos particpantes, 0os quais recomendam novas
pessoas e assim por diante(Biernacki ;Waldorf ,1981;Parker; Scott;Geddes,2019). Snowball
nao se constitui como método autbnomo pois alguns indicados podem declinar de participar
da pesquisa, 0 que prejudica o alcance da rede de contatos (Vinuto,2014) e ocorreu durante
a pesquisa, pois duas indicadas recusaram participacdo no estudo.

Participaram do estudo 10 mulheres com idades entre 26 e 44 anos , sendo 7 residentes
na cidade do Rio de Janeiro e as outras 3 na cidade de S&o Paulo, sendo 6 delas autodeclaradas
como lésbicas e 4 como bissexuais. As mulheres lésbicas sdo aquelas que se sentem atraidas
afetiva e/ou sexualmente apenas por mulheres, e as bissexuais por homens e mulheres
(Salino et al , 2018). Optou-se por delimitagdo do estudo em sujeitos de pesquisa formados
por mulheres cisgénero, uma vez que se entende que mulheres transgénero enfrentam
questdes diferenciadas tanto em suas vidas como em questdes relacionadas ao mundo do
trabalho e sua insercdo nas organizagfes. O termo cisgénero busca descrever experiéncia de
pessoas que se identificam com o género que lhes foi designado quando de seu hascimento
(Silva; Souza; Bezerra,2019), enquanto transexualidade diz respeito a pessoas que vivem
contradicdo entre corpo e subjetividade e vivenciam género discordante do sexo bioldgico
que lhes foi designado (Bento,2017; Silva; Souza; Bezerra,2019;Jesus,2012). A delimitacdo
da regido geografica justifica-se por serem importantes capitais do pais , tendo S&o Paulo
cerca de 11.451.999 habitantes e Rio de Janeiro 6.211.223 habitantes(IBGE,2021).As
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participantes da pesquisa possuiam experiéncia em organizac@es do setor publico e privado,
em areas como tecnologia, saude, financas, turismo, comércio digital, publicidade e setor
imobiliario. Como forma de ndo as identificar, seus nomes foram omitidos e foram
identificadas conforme a ordem da entrevista. Ja as organizac@es citadas tiveram seus nomes
substituidos pelas letras X ou Y visando manuteng¢do de anonimato.

Na tabela abaixo encontram-se demais dados das entrevistadas.

Entrevistada | Idade | Escolaridade Area de Formacao Cidade Orientacdo
sexual
El 29 Nivel superior | Sistemas de Informacdo e | Rio de Janeiro Lésbica

Letras/inglés

E2 30 Nivel superior Sistemas de Rio de Janeiro Léshica
incompleto Informac&do(cursando)

E3 28 Nivel superior Engenharia Rio de Janeiro Léshica
incompleto Elétrica(cursando)

E4 28 Nivel superior Publicidade Rio de Janeiro | Bissexual

E5 36 Nivel superior Turismo S&o Paulo Lésbica

E6 26 Nivel superior | Publicidade e propaganda e | Rio de Janeiro | Bissexual

Administracdo com énfase
em Marketing

E7 30 Nivel superior Publicidade Rio de Janeiro Lésbica

E8 29 Nivel superior | Gestdo publica e Gestdo de | Rio de Janeiro | Bissexual
projetos.

E9 44 Nivel superior Direito e Administracéo. Séo Paulo Léshica

E10 36 Nivel superior Design. Séo Paulo Bissexual

Fonte: Elaboragdo propria.

Apos a realizacdo das entrevistas, as falas das participantes passaram por analise de
conteudo conforme Bardin (2021), autora a qual afirma que a analise de contetido, enquanto
esforco de observacdo, oscila entre dois polos: do rigor da objetividade e a fecundidade que
caracteriza a subjetividade. Bardin(2021) define a analise de conteitdo como “um conjunto
de técnicas de analise das comunicacgdes que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos
de descrig¢ao do conteudo das mensagens” (Bardin,2021, p.40).A ideia da pesquisa residiu em
analisar a percepc¢ao das entrevistadas quanto aos topicos sexismo e heteronormatividade nas
organizagbes das quais fazem ou ja fizeram parte. Foram tratados temas como diferencas
salariais, oportunidade de crescimento, violéncias sofridas, ocultacdo da orientacdo sexual,
ambiente de trabalho hostil e politicas de diversidade e sua efetividade.

6. ANALISE E DISCUSSAO

Sobre sexismo nas organizacdes, as entrevistadas apresentam diferentes historias. E1
e E3 trabalham na area de tecnologia da informacédo , a qual afirmam ser dominada por
homens. Conforme Visentini,Donida e Ferreira(2022), mulheres continuam a ser sub-
representadas e desconsideradas em carreiras relacionadas a area de tecnologia , territorios
ainda mapeados por homens. Para E1, um exemplo de sexismo que enfrenta é receber menos
tarefas ou tarefas mais faceis que os pares masculinos, o que ela considera esquisito, mas que
pensa que talvez ndo seja notado pelos seus colegas de trabalho homens. Ela acha que eles
devem “achar que estdo a aliviando” mas 0 outro lado que acaba sendo subjugado e se sente
mal por causa disso”. O fato narrado por E1 pode ser entendida como uma forma de sexismo
benevolente, tipo de sexismo que aparentemente de mostra de forma positiva , como forma
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de cuidado, mas que na verdade coloca a mulher como fragil e de capacidades
inferiores(Alves et al,2021).A experiéncia de E3 se assemelha a de E1 , uma vez que narra
que os homens da equipe e seu chefe na organizacéo atual ndo Ihe designam tarefas técnicas
importantes , apenas func@es secundarias , ainda que ela tenha experiéncia de cerca de 7 anos
na area: “eu recebia pedidos do tipo: ¢ preciso que vocé faca esses slides para a gente
apresentar um dos resultados de testes feitos por nés(homens da equipe)’ ou ‘preciso que vocé
ajude a gente a fazer os slides ficarem mais bonitos’. Ela afirma ser a Unica mulher da equipe
e apenas ela recebe tarefas do tipo, enquanto os demais desempenham o trabalho técnico.
Além dessa situacdo,E3 conta também que em seu primeiro emprego na area de T1 ouviu de
um colega de trabalho que ela estava ali apenas por existir uma cota para contratar mulheres,
algo que nunca ocorreu. As falas de E3 corroboram com a nocdo de que o espago
organizacional se encontra sob o dominio masculino, e os limites para mulheres ndo se déo
por falta de capacidade ou vagas, mas por condic¢des estruturais e culturais, em que figuras
femininas comumente sdo colocadas em atividades secundarias, "de apoio”, de assessoria ou
auxilio(Ferrari;Saraiva,2023; Louro,1997). Além disso, ha uma demarcacao historica que
associa tecnologia e masculinidade, como se 0 conhecimento técnico na area de Tl ndo fosse
possivel para mulheres e o trabalho masculino passa a ser encarado como superior, como se
0 Servico de TI fosse melhor executado por homens(
Visentini;Donida;Ferreira,2022;Castro,2018;Nascimento,2014; Bacelar et al ,2021).

Ainda sobre sexismo nas organizacgdes, E4 conta uma histdria sobre uma amiga que
durante processo de selecéo para um emprego recebeu a resposta que apesar do bom curriculo,
nao seria contratada pois ela era mulher, o que atesta a ideia de que o trabalho feminino é
visto como de menos qualidade, e a mulher julgada como sem capacidade e
inferior(Ferreira,2004).E5 diz perceber diferenga de tratamento conforme o género: “ Olha,
acredito que sim. As vezes até um pouco implicito.” A questdo narrada por E5 demonstra que
situacdes de discriminacdo nem sempre aparecem em atos propriamente visiveis, mas de
maneira velada, em que a antipatia a mulheres pode ser demonstrada de forma simbdlica ou
indireta(Nardes;Gallon;Fraga,2023;Ferreira, 2004).E6 se sentia inferiorizada na primeira
empresa na qual trabalhou: “Senti que o CEO da empresa era negligente com as mulheres por
achar as opini@es delas idiotas, que eram burras.” E8 diz que percebia que seu chefe em uma
organizacdo ligada ao setor publico dividia funcdes conforme o género e achava mulheres
menos capazes : “porque ele julgava que, tipo, ela consegue fazer isso e ndo consegue fazer
aquilo.” As falas de E6 e E8 demonstram que ainda é vigente a ideia de que homens séo
I6gicos, enquanto mulheres vistas como inferiores e estupidas, intelectualmente inferiores,
demarcando um lugar subalterno feminino(Caproni Neto; Saraiva,2018; Castro,2015; Melo;
Faria; Lopes, 2021).

E7 sente que homens falam de maneira diferente com mulheres em ambiente
organizacional: “(...)uma linguagem meio boba. Tipo, como se eu fosse idiota. Ou uma forma
muito arrogante, né? Que é tipo uma autoridade, assim, como se fosse um pai, sabe? “A
gueixa de E7 remete a ideia de paternalismo presente no sexismo , em que homens se colocam
como figuras de autoridade ou de provedor , sendo esta Ultima baseada na imagem de mulher
como um ser fragil (Ferreira,2004; Alves et al,2021).0 paternalismo pode ter o ideal de
controle sobre a mulher, reservando a ela um tratamento infantilizado (Alves et al , 2020 ).E9
conta que a organizacao pela qual passou anteriormente era um escritorio juridico no qual os
donos realizavam comentérios depreciativos sobre mulheres: “E eu ouvi muita gracinha
deles”.E10 conta que em uma organizacdo do ramo financeiro pelo qual passou ndo a
encaravam com seriedade: “Péssimo, assim, era péssimo, sabe, as pessoas ndo confiavam no
meu trabalho. Realmente ndo confiavam”. A falas de E9 e E10 remetem a subvalorizacdo
feminina e desvalorizagdo de seu trabalho, em que mulheres estdo integradas a estruturas
fortemente dominadas por homens, o que prejudica sua colocacdo no mercado de trabalho de
forma digna e igualitéria(Castro; Staduto; Kreter,2022;Miltersteiner et al,2020;
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Nascimento,2014).

Das 10 entrevistadas, 7 delas apontaram que a alta hierarquia de todas as organizagdes
nas quais trabalharam majoritariamente era formada por homens. Apenas E4 e E9 disseram
ter passado por organizagoes presididas por mulheres. Tal fato concorda com pesquisa do
IBGE(2024) que mostra que em 2022 apenas 39,3% dos cargos gerenciais eram ocupados por
mulheres em organizag8es publicas e privadas. Uma vez que barreiras invisiveis persistem na
trajetoria das mulheres no mercado de trabalho , as atrapalham de ascender a posicdes de
lideranca, de maneira que em altos cargos de empresas ha sempre mais homens do que
mulheres, 0 que faz com que eles sejam o padrdo, enquanto mulheres sejam sempre o
outro(IBGE,2024;Hryniewicz;Vianna,2018). Vale comentar sobre o fenbmeno conhecido
como teto de vidro, que consiste em barreiras que condenam mulheres a resignarem-se com
um certo nivel na hierarquia devido a uma menor possibilidade de ascensédo nas
organizagdes(Caproni neto; Saraiva,2018; Pompeu; Rohm 2018; Duarte;Gallon;Fraga,2023).

Sobre diferenciacéo salarial por género nas organizagoes, E1 acredita ndo existir onde
trabalha, no setor publico.E2 afirma ndo acreditar que ocorra diferenciacdo salarial
especificamente na organizacao onde trabalha, assim como E8 e E9.Ja as entrevistadas E5,E6
e E10 acreditam existir diferenciacdo. As demais disseram que ndo saberiam opinar sobre o
assunto. De maneira geral, pesquisas mostram existir diferenciacdo salarial entre homens e
mulheres, em que elas recebem cerca de 19,4% a menos que homens na iniciativa privada
(MTE,2024), enquanto no setor publico, a diferenca salarial em 2017 compreendia mulheres
recebendo 24,2% a menos que os homens(Lopez,Guedes,2020). A desigualdade de
rendimentos entre profissionais que exercem a mesma funcdo ,em mesmos Qrupos
ocupacionais e de produtividade similar ndo deveria variar entre homens e mulheres , porém
homens acabam recebendo salarios maiores, ainda que exercam a mesma funcao (Viegas
,Pamplona Filho ,2019;Castro, Staduto, Kreter,2022).

Sobre possibilidades femininas de ascenséo na carreira, apesar de E1 e E3 trabalharem
na area de TI, elas possuem opinides divergentes sobre o assunto. E1 vé menores
possibilidades de desenvolvimento para mulheres na é&rea pois entende ser
predominantemente masculina e caso existam possibilidades de promoc¢do e ascensao,
acredita que: “Mesmo que talvez inconscientemente os homens vido privilegiar outros
homens. Até as vezes por uma questdo de amizade.” Uma vez que posicdes de chefia e poder
nas organizagdes sao em sua maioria ocupadas por homens, acabam sendo cultivadas relacdes
mais proximas entre subordinados e chefias masculinas, até mesmo por existir possibilidade
de compartilhamento de interesses e surgimento de lacos, de forma que acabam sendo mais
lembrados em momentos de promocdes, podendo ocorrer viés inconsciente que beneficie
homens (Hryniewicz;Vianna,2018; Nardes;Gallon;Fraga,2023). Ja E3, sobre possibilidade de
ascensdo, fala que: “o que mais influencia nisso é a lideranga que consegue ver o seu
potencial.”’E3 mostra acreditar em imparcialidade e ascensdo baseada no desempenho
profissional, 0 que nem sempre ocorre pois as organizacGes vao além apenas da dimensao
formal, constituindo maior complexidade a partir das inter-relagdes entre os sujeitos que a
compdem (Serva,2023; Magalhaes;Saraiva,2022; Pages et al, 1987).

E10 enxerga ndo existir oportunidades de ascensao igualitarias entre os géneros e diz
que apesar de sentir que se esforca mais do que homens da equipe, j& foi preterida em
momentos de oportunidade de promogdo: “Isso ja aconteceu mais de uma vez na minha
carreira, ¢ algo extremamente estressante para mim”.E10 conta também sobre a empresa
anterior: “Eu era lideranca e quando chegava nesses momentos de avaliacdo de desempenho
dos meus liderados, quando eu ia defender alguma liderada minha pra alguma promocéo, me
metralhavam de questionamentos sobre o porqué de promover aquela pessoa. E ai quando era
um homem que estava sendo defendido , ninguém questionava nada. “O fato trazido por E10
levanta a questd@o sobre possivel viés inconsciente que beneficia os homens em momentos de
progressdo da remuneracdo e/ou promog¢do dos empregados, 0 que pode ser evitado pelas

9



empresas através de avaliagio de desempenho com critérios de género
(Nardes;Gallon;Fraga,2023).J4 E6 diz que na primeira organizacéo pela qual passou, do ramo
esportivo, apesar de o discurso ser de possibilidades igualitarias, ela sentia que na pratica ndo
funcionava assim: “na pratica eu via que parecia que os funcionarios homens eram mais
chamados para fazer as coisas, parecia que eles eram mais requisitados nas tarefas que eram
vistas como mais importantes”. Assim, E6 entende que o trabalho masculino ganhava maior
visibilidade, fato que proporcionava maiores chances a eles de promog¢des. Mesmo que ocorra
uma promocao da ideia de igualdade entre géneros nas organizagdes, sao notorias barreiras
que mulheres enfrentam, ainda que sutis, mas que se voltam para praticas que privilegiam os
homens(Duarte;Gallon;Fraga,2023).E5 ,apesar de acreditar que na sua area nao teriam
diferencas de oportunidades de ascensdo por género, afirma que: “Mas a gente sabe que
existem outras areas que iSSO € um pouco mais gritante. Entdo assim, areas de tecnologia,
areas financeiras, ndo s6 na empresa que eu trabalho. Eu estou falando no mercado de forma
geral.”

Com relagdo ao ambiente organizacional, E1 diz nunca ter sofrido comentarios
preconceituosos sobre sua orientacdo sexual em nenhuma das organizacges , apenas escutado
piadas com teor homofobico feitas por colegas sobre outras pessoas , de outros setores. E9
fala sobre comentarios homofobicos em uma organizacao do ramo juridico na qual trabalhou:
“Eram tantas que eu nem perdia tempo nem energia para poder acompanhar a conversa,
entende? ”Muitas vezes piadas e brincadeiras no ambiente de trabalho sobre sexualidade
tendem a ser tdo naturalizadas que a maioria das pessoas ndo notam que sdo preconceitos
disfarcados (Watanabe; Rodrigues,2016).Em ambiente de trabalho,E2 diz ter ouvido que se
relacionava com mulheres por “nao ter conhecido ou ficado com um homem de verdade”. Tal
fato narrado por E2 caracteriza o apagamento e invisibilizacao de relacGes erético-afetivas
femininas que ndo contem com presenca masculina, as quais sao depreciadas, encaradas com
indiferenca, e vistas como impensaveis, embasadas em ideia de que a sexualidade feminina
esta a servico do prazer masculino(Salino;Covolan;Pereira; Signorelli , 2018;
Santos,Cabral,2023).

ES5 comenta que: “As outras empresas, € principalmente as empresas menores que eu
trabalhei, era muito pior, ja sofri discriminacéo de lesbofobia declarada, e as pessoas achavam
que era piada.” A lesbofobia pode ser entendida como termo utilizado para abordar as
violéncias que atingem especificamente as lésbicas, e pode ser concebida em formas de
violéncia explicitas ou em formato aparentemente inofensivo como atraves de piadas e
comentarios dentro de contextos do dia a dia (Costa; Gongalves; Oliveira 2022). Muitas vezes
piadas sobre orientacdo sexual constituem humor homofdbico naturalizado e que esta
diretamente ligado a ideia de opressdo a partir de logica heteronormativa(Pompeu,
Souza,2019).E7 opina sobre heteronormatividade e discriminacao: “Tipo, € uma coisa muito
velada, assim, mas eu senti uma coisa meio diferente comigo, assim, sabe, especifico. Por eu
ser sapatdo.”Atos de violéncia contra pessoas fora da heterossexualidade podem se manifestar
de maneira aparentemente inofensivas, sutis, como por olhares (Caproni Neto; Bicalho,2017;
Costa; Gongalves; Oliveira 2022),mas ainda constituem intolerancia em ambiente de trabalho
e manifestacdo no cotidiano devido a homofobia (Caproni Neto;Bicalho,2017;Salino et al ,
2018). Como consequéncias geradas por manifestacdes de violéncia nas organizacdes, ainda
que ndo explicitas, podem ocorrer comprometimento da carreira e intengbes de turnover
(Pompeu;Souza,2019).

Com relagdo a falar abertamente sobre sua orientagdo sexual em ambiente
organizacional, E1 fala que: “Entdo eu nunca falei nada por preferir me resguardar de
gualquer comentério ou piadinha.” E4 preferiu ndo comentar sobre 0 assunto na primeira
empresa por ndo se sentir confortavel: “lugar mais conservador que ja trabalhei”. E8 disse
que preferia nunca falar sobre o assunto no ambiente de trabalho: “As pessoas, em geral, sdo
muito preconceituosas. E ai vocé normalmente estd num espago, assim, heteronormativo e
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vocé ndo se sente a vontade para falar sobre sua sexualidade, né?”.As entrevistadas
demonstram que muitas vezes o caminho escolhido como forma de protecéo e superacgédo de
dificuldades, até mesmo como forma de conseguir progressao da carreira profissional, acaba
sendo o de camuflar a orientacdo sexual ou renunciar falar sobre o0 assunto devido ao medo
(Pereira et al,2017;McFadden,2015).E3 e E10 falam abertamente sobre o assunto por
entenderem ter espaco e abertura para o respeito a diversidade em seus respectivos ambientes
laborais. Ainda assim, E3 salienta que: “Mas eu sinto que para mim, comigo, eu me sinto
inferior como se 0 meu relacionamento nao fosse tdo valioso quanto de uma pessoa(hétero)
que esta casada.”’E3 parece abordar a questdo da homofobia internalizada ,ou seja,
manifestacdo de homofobia contra si e contra ao que € subversivo a norma heterossexual (De
Souza, Honorato, Beiras, 2021).E5 diz que possui amigas que evitam falar sobre orientacédo
sexual em ambiente corporativo , mas que no caso dela se sente confortavel de falar sobre o
assunto: “Entdo, hoje eu estou bem confortavel quanto a isso aqui.”Ja E6 conta que: “Na
minha primeira empresa ndo mesmo, mas no meu segundo ambiente de trabalho falei sim,
porque era uma empresa que tinha justamente essa proposta voltada para LGBT’s.” E6
complementa sua fala ao dizer: “Eu me sentia eu mesma e ndo tinha medo de falar quem eu
era, eu me sentia totalmente eu ali.” As falas de E5 e E6 mostram que a revelacdo da
sexualidade pode ser um fator de aumento da satisfacdo ao convivio social em ambiente
organizacional(Watanabe;Rodrigues,2018).

Sobre a conquista por emprego como mulher lésbica ou bissexual, todas as
entrevistadas acreditam que pode ser um fator a atrapalhar por ocorrer uma unido entre
preconceitos, seja pelo género como pela orientacao sexual. E1 fala que : “vai ser uma pedra
no sapato, vai ser algo com certeza usado de forma discriminatdria, principalmente se ela
tiver trejeitos tidos comumente como masculino.”E6 acredita que possa surgir dificuldade
caso a busca por emprego envolva organizagdes conservadoras: “Muitas dessas empresas sao
empresas que tém cargos de liderangca ocupados por homens héteros, muitas vezes
conservadores, entdo eu acho que talvez eles acreditem que mulheres que ndo seguem o
padrdo heteronormativo vao ser mulheres que vao chegar ali para talvez irem contra a ordem
da empresa. “Sobre 0 assunto E7, fala que: “preconceito, rola solto, a verdade ¢ essa”.E8
fala: “Em empresas que tém esse padrdo mais preconceituoso, tém uma triagem muito
especifica pra identificar alguns perfis e excluir. “Ja E10 diz que: “Ser mulher ¢ estar dentro
de uma caixinha. E ai quanto menor a sua caixinha, mais dificil é. Entdo, se ser mulher ja é
uma caixinha, ser mulher lésbica ou bissexual € uma caixinha menor ainda(...)provavelmente
entre vocé e uma mulher dentro dos padrées, € 6bvio que eles vao escolher a outra.” As falas
das entrevistadas mostram que mulheres sofrem violéncia particular advinda de duplo desdem
oriundo da possibilidade de acimulo de preconceitos como resultado da interseccdo entre
sexismo e homofobia(Borrillo,2010;Alves et al,2020).

Sobre léshicas ou bissexuais autodeclaradas em posicdo de lideranca, nenhuma das
entrevistadas disse saber sobre algum caso nas organizacdes pelas quais passaram. A
dinamica soOcio-organizacional que hierarquiza trabalhadores faz com que quanto mais o
individuo se distancie do modelo hegemdnico pré-estabelecido, sejam menos reais suas
possibilidades efetivas dentro da organizagdo (Magalhdes; Andrade; Saraiva,2017). A
organizagdo, uma vez que € construida a imagem e semelhanca da sociedade , coloca aquelas
fora do padrao geralmente em posic¢des fragilizadas marcadas pela dificuldade na ascensao
profissional (Caproni neto; Saraiva,2018; De Souza; Honorato; Beiras, 2021).

Sobre politica de diversidade nas organizagdes, E1 desconhece algo do tipo nas
organizagOes pelas quais passou, mesmo posicionamento de E8. Dentre suas experiéncias
organizacionais, E6 cita que em apenas uma organizacdo que trabalhou tinha politicas
voltadas para a diversidade e buscavam promocéo de equipes formadas por funcionérios de
diversas sexualidades. Em sua organizacgéo atual, E3 diz existir busca por contratar pessoas
diversas e também promocao de grupos virtuais de funcionarios voltados a unir tais pessoas
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para que possam servir como rede de apoio uns dos outros. Ela destaca considerar a iniciativa
interessante por proporcionar que funcionarios que trabalham 100% home office possam
interagir com os demais ,especialmente aqueles de grupos minoritarios. Tais grupos de apoio
se tornam relevantes por funcionar como rede de afinidade entre funcionarios de grupos
minoritarios ou subrepresentados(Silveira, Alberton, Ghedini ,2023).E5 conta que a
organizacdo na qual trabalha atualmente, ha comités formados por funcionarios para discutir
tematicas ligadas a diversidade para que sejam criadas diretrizes em prol de contratar e apoiar
tais pessoas. Ainda assim, ela diz que: “Ja vi gente saindo daqui e reclamando que nédo teve
isso.” E7 afirma que a organizacao onde trabalha atualmente possui politicas voltadas para
promoc¢ao da diversidade e estabelece um ambiente minimamente seguro para mulheres
Iésbicas e bissexuais. Ainda assim, diz que: “Eu acho que é muito diverso, de fato, mas eu
acho que esta muito longe de ser o ideal, sabe?”” E10 fala sobre a existéncia de politicas para
a diversidade, mas que séo insuficientes “Contratam, né, mas eu ndo acho que eles apoiam.
A partir do momento que a pessoa entra, ela ta por si. “A diversidade como objeto de
formalizacdo de orientagbes nas organizagbes nao significa na pratica coibicdo de
comportamentos que as desrespeitem  (Saraiva,lrigaray,2009).Diversas praticas
organizacionais voltadas para a diversidade apenas inserem sujeitos minoritarios nas
organizacgdes de trabalho, sem tampouco gerar real inclusdo ou integracdo de tais pessoas,
pois € mantida a demarcacdo de um ideal de sujeito organizacional atrelado a
heteronormatividade hegemdnica e ao género masculino, e permanéncia de valoragtes
pejorativas atreladas as diferencas (Franco, Magalhdes, Paiva, Saraiva ,2017).

5.CONCLUSAO

A partir da analise de relatos das entrevistadas foi possivel notar que o sexismo €
bastante presente na realidade organizacional enfrentada pelas participantes, sendo
expressado por tratamentos diferenciados, invalidacdo de opinides, desvalorizacdo da
capacidade técnica , entre outros, 0s quais sdo percebidos por elas na maior parte das
vezes.Com relacdo a heteronormatividade , algumas mulheres foram capazes de apontar
situacdes discriminatorias sofridas , como exclusdo e falas depreciativas sobre orientacdo
sexual fora da heterossexualidade, mas a maioria ndo enxerga comentarios homofébicos nédo
diretamente dirigidos a elas como violéncia em ambientes organizacionais.

A contribuicdo esperada foi a de suscitar o debate sobre o quao notaveis sdo sexismo
e heteronormatividade nas organizacdes e como as entrevistadas, a partir de seu género e
orientacdo sexual, percebem esses fendmenos. Apesar da ndo possibilidade de generalizacdo
de resultados, o estudo proporciona reflexdo sobre a necessidade de melhor entendimento
sobre tal pablico em ambiente organizacional, incluindo necessidade e perspectivas
especificas de mulheres Iésbicas e bissexuais. Em diversos pontos a realidade de tais mulheres
difere dos demais integrantes da sigla LGBT, uma vez que séo alvo de dupla discriminacao,
seja por serem mulheres como pelo fato de estarem fora do padréo de heterossexualidade. Em
nivel gerencial, se faz essencial um olhar mais profundo das organizagbes sobre a real
efetividade de politicas voltadas para a diversidade, especialmente quando se trata de tais
mulheres, uma vez que elas parecem ndo ser foco de tais a¢cdes organizacionais. Além disso,
outra contribuicdo esperada é de desenvolvimento de estudo voltado apenas para mulheres,
que representam vozes muitas vezes silenciadas na producao do conhecimento, especialmente
aquelas que fogem dos padr@es e esteredtipos socialmente impostos relativos a sexualidade.

Como limitagbes do estudo podem ser apontados tamanho da amostra, regido
geograéfica reduzida e o fato de ndo ter abordado questdes raciais e de classe, pontos 0s quais
poderiam ser explorados em estudos futuros. Como outras sugestdes de estudos futuros sao
levantadas a possibilidade de expansdo da pesquisa para mais areas e regides do pais,
expansao do numero de participantes e da amplitude de idades das participantes da pesquisa.
Ao final é esperado que o estudo signifique contribuicdo para expansao de pesquisas que
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abordem desafios enfrentados por mulheres fora da heterossexualidade em @ambito
organizacional, a partir do ponto de vista delas, de forma que futuramente sejam
desenvolvidos novos estudos sobre a tematica tratada.
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