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ASSEDIO MORAL NO TRABALHO: AS SITUACOES HOSTIS VIVENCIADAS POR
HOMOSSEXUAIS NO OESTE CATARINENSE

1 INTRODUCAO

No contexto social atual o trabalho ocupa um papel de grande importéncia na vida do
individuo (TOLFO; PICCININIL, 2007). E nas organizagdes que ele consegue “criar”
subsidios para concretizar suas ambicBes e objetivos laborais e de vida. Ou seja, a
autorrealizacdo do individuo muitas vezes estd centralizada no trabalho/organizacao, que
ganham, assim, um status e importancia na sua vida. Embora o ambiente laboral seja de
grande importante para o individuo, € neste contexto que 0 mesmo vivencia indmeras
situacOes de prazer e de sofrimento. Portanto, o significado do trabalho, que é a representacao
social que a tarefa/atividade executada tem para o trabalhador (MORIN, 1996), pode ter tanto
um aspecto positivo quanto negativo.

Na representacdo positiva, do prazer, o trabalho pode prover a independéncia
financeira e material, crescimento profissional e pessoal, a valorizacdo e contribuicdo do
trabalho para a sociedade e demais (MORIN, 1996). Ja& no ambito negativo, sofrimento, as
diversas situagOes vivenciadas pelo trabalhador, como por exemplo a insatisfagdo com o
trabalho, os conflitos e desrespeito entre os colegas, podem levar ao adoecimento fisico e
psiquico. A qual, muitas vezes, cabe ao individuo construir estratégias de enfrentamento, pois
a organizacdo se omite quando observa que a produtividade esta conforme deseja (NUNES,
2016).

Uma das formas de sofrimento vivenciada cotidianamente nas organizacGes €
decorrente da discriminagédo do diferente, da recusa do outro, da falta de gosto da alteridade e
da diversidade. Neste contesto, 0 homossexual, € um dos grupos mais discriminados nas
organizacBes. O individuo homossexual, muitas vezes se vé desamparado em situacfes de
preconceito, de homofobia, de discriminacdo e também de oportunidades de ascensao
profissional dentro da organizacdo (SIQUEIRA et al., 2009). Ou seja, 0 ser ou néo
homossexual pode influenciar no desenvolvimento profissional do individuo na organizacao.
A homossexualidade tem sido abordada nas mais diversas areas de conhecimento,
normalmente, quando envolvida no ambito organizacional ela é associada a pesquisas que
consideram a homofobia e a violéncia no ambito do trabalho, relacionadas a masculinidade
hegemdnica no trabalho e nas organizaces (CAPRONI NETO; SARAIVA; BICALHO,
2014).

A heteronormatividade estigmatiza, opdem-se e desqualifica seja qual for a
manifestagdo ndo-heterossexual (IRIGARAY; SARAIVA; CARRIERI, 2010). Nesse sentido,
o individuo homossexual estd em diversos casos em situacdo fragilizada nas organizacoes,
tenha ou ndo a sua orientacdo sexual revelada, o que inclui situacfes constrangedoras e de
humilhacdo, como piadas homofobicas, discriminacdo e desigualdade de tratamento em
questdes associadas a promocdes de carreira.

Estas praticas, violentas, ao longo do tempo podem se configurar como assédio moral.
O assedio moral pode iniciar pela recusa de uma diferenca, manifestando-se por
comportamentos de discriminacdo, por exemplo (HIRIGOYEN, 2006). O assédio moral pode
ser definido como a exposicdo de trabalhadores a situagcdes vexatorias, constrangedoras e
humilhantes durante o exercicio de sua fungdo, de forma repetitiva e prolongada, e que pode
afetar o ambiente e a produtividade no trabalho, a satde psiquica e fisica da vitima, e também
por em risco seu trabalho. E uma atitude desumana, violenta e sem ética nas relacdes de
trabalho, que afeta a dignidade e a identidade, e viola os direitos fundamentais dos individuos



(BARRETO, 2000). Por sua vez, o assédio moral em funcdo de orientacdo sexual é também
um assedio discriminatdrio, da recusa da diferenca do outro (HIRIGOYEN, 2006).

Portanto, esta pesquisa teve por objetivo identificar as ocorréncias de assédio moral no
trabalho contra homossexuais em organizacfes da regido oeste de Santa Catarina. O trabalho
ora apresentado revela-se como uma importante contribuicdo para o desenvolvimento do
tema. Uma vez que engloba dois temas que estdo intimamente relacionados — homofobia e
assédio moral, os quais afetam as relagdes interpessoais, o trabalho, a organizacdo e
principalmente o individuo homossexual. Ademais, demonstra claramente que as situacfes de
assédio moral vivenciadas pelos homossexuais, ao contrario dos heterossexuais, sdo mais
diretas e estdo relacionadas a violéncias verbais: frases ofensivas, zombarias, criticas
injuriosas, insinuacdes e demais que atentem contra a dignidade e vida privada do alvo. Tal
aspectos, podem direcionar acles e reacOes das organizagbes no que tange a reduzir e
extinguir as praticas hostis vivenciadas pelos homossexuais no ambiente laboral.

Este artigo estd estruturado em cinco secGes a contar desta introducdo. A secao
seguinte trata do referencial tedrico sobre assédio moral e homossexualidade. Em seguida, é
exposto 0 método utilizado para o desenvolvimento desta pesquisa. A quarta secao se refere a
analise dos resultados e, por ultimo, sdo as consideragdes finais.

2 ASSEDIO MORAL E HOMOSSEXUALIDADE

O ambiente laboral vem apresentando ao longo do tempo uma alta competitividade, a
qual priorizam a produtividade e o lucro independente da forma de atingi-los, desta forma a
pressdo e cobrancas ao trabalhador sdo constantes e exacerbadas — o que os levam a
participarem neste “jogo” como uma forma de sobrevivéncia, seja para ganho de bonificactes
e ascensdo profissional, destaque ou como uma estratégia para manter seu trabalho
(MARTININGO FILHO; SIQUEIRA, 2008; NUNES, 2016).

O fato do individuo ndo estar preparado a aderir a uma dindmica instrumental (que
prioriza os objetivos fins e ndo os meios de alcanca-lo) e de competi¢do, pode acarretar na
perda do seu emprego ou no ostracismo dentro da organizacdo. O cenario, portanto, é
extremamente propicio para a ocorréncia de situacdes de violéncia ao trabalhador, as quais
podem se configurar ao longo do tempo como situacdes de assédio moral no trabalho. O
assédio moral é tdo antigo quanto o proprio trabalho (HELOANI, 2004), contudo, sua
ocorréncia se intensifica cada vez mais no ambiente laboral (NUNES; TOLFO, 2015). Nao
somente a ocorréncia, mas a propria divulgacdo da midia sobre o assunto e também pesquisas
académicas tém popularizado o tema — embora parte da populacdo tenha uma interpretacédo
errdnea sobre a tematica (NUNES; TOLFO; ESPINOSA, 2015).

Segundo Hirigoyen (2006, p. 17), o assédio moral pode ser compreendido como “[...]
qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, por sua
repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma
pessoa, ameagando seu emprego ou degradando o clima de trabalho”. Segundo Nunes (2016)
0 conceito do tema nao sofreu modificacdes significativas ao longo do tempo, as defini¢bes de
forma geral sdo similares e até complementares. Contudo, existem caracteristicas/critérios que
devem ser observados para definir se uma situacdo pode ou ndo se configurar como assédio
moral (NUNES; TOLFO, 2015). As caracteristicas que destacamos sdo a frequéncia e
duracdo. O assedio ndo se subtende a eventos isolados, mas em comportamentos repetidos e
persistentes (LEYMANN, 1990; EINARSEN et al., 2003; 2005; 2011; FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2008).

Hirigoyen (2006) agrupa as atitudes hostis em quatro categorias, da mais dificil de
identificar até a mais evidente ou da mais sutil a visivel: a) Deterioracdo proposital das
condigdes de trabalho: agir de maneira a fazer a vitima parecer incompetente, como contestar



sistematicamente as decisdes por ela tomadas, criticas exageradas e injustas em relacdo ao seu
trabalho, induzir o alvo ao erro, instru¢es impossiveis de serem seguidas, entre outras; b)
Isolamento e recusa de comunicagdo: comportamentos com intuito de constranger e maltratar
0 outro, tais como deixar alguém de fora de uma conversa, recusar falar-lhe, ndo convida-lo
para reuniGes, interromper a pessoa constantemente, comunicar com a pessoa somente por
escrito, evitar contato (até visual), e outros; ¢) Atentado contra a dignidade: sdo gestos de
desprezo, chacotas e insinuacdes desqualificadas, que sdo geralmente reparadas por todos,
entretanto, a vitima € considerada responsavel. Neste caso o agressor utiliza-se de insinuacdes
desdenhosas para desqualificar a vitima, criticar sua vida pessoal, zombando de suas origens,
opcao sexual e outros; d) Violéncia verbal, fisica ou sexual: aparece quando o0 assédio esta
declarado e visivel a todos, tais como ameacas de violéncia fisica, empurrdes, gritos
injuriosos, assédio sexual, assedio que se prolonga também para fora do ambiente
organizacional.

A caracterizacdo do assédio moral tem como ponto de partida as relacbes
interpessoais, entre vitima(s) e agressor(es), mas sua ocorréncia deixou de ser centrada nos
individuos para se analisar também a organizagdo e consequentemente a cultura
organizacional na qual ocorre (NUNES; TOLFO, 2013a; TOLFO; SILVA; KRAWULSKI,
2013). Ou seja, a organizacdo se torna corresponsavel pela pratica ou inibicdo dos
comportamentos e acdes hostis dentro do ambiente de trabalho. Ademais, a propria sociedade,
de forma geral, influéncia e reforca determinados comportamentos e a¢des 0s quais podem se
configurar como pratica de assédio, como o preconceito e a discriminacao.

Para Siqueira et al. (2009) a problematica do assédio moral adquire contornos mais
dramaéticos quando envolve a homofobia. A palavra homofobia visa designar dois aspectos de
uma mesma realidade: uma dimensdo pessoal de natureza afetiva, que se manifesta pela
rejeicdo aos homossexuais, e uma dimensao cultural de natureza cognitiva, na qual o objeto
da rejeicdo ndo € o individuo homossexual, mas a homossexualidade como fendémeno
psicoldgico e social (BORRILO, 2001). Cabe explicar que:

Homossexual é a pessoa que sente atragdo afetiva e sexual por alguém do mesmo
sexo. Em primeiro lugar, é til esclarecer que um homossexual masculino, ou gay,
sente-se homem, gosta de ser homem e ndo rejeita seu 6rgao sexual masculino. Da
mesma forma, uma homossexual feminina, ou lésbica, sente-se mulher, gosta de ser
mulher e ndo deseja ser homem. Neste ponto, encontra-se um grande equivoco, pois
as pessoas acham que eles querem ser do outro sexo. Definitivamente ndo. Mesmo
comportando-se de uma forma mais “masculinizada”, segundo 0s padrdes ditados
pela sociedade, a maioria das lésbicas sente-se mulher e gosta de ser mulher
(FIGUEIRO, 2007, p.33).

Neste sentido, o termo homofobia comumente é empregado quase que exclusivamente
em referéncia a conjuntos de emocdes negativas em relagéo a pessoas homossexuais ou assim
identificadas (tais como aversdo, desprezo, odio, desconfianca, desconforto ou medo). Essas
emoc0es, em alguns casos, seriam a traducdo do receio (inconsciente e “doentio”) da propria
pessoa homofobica ser homossexual (ou de que 0s outros pensem que ela seja). Assim, seriam
indicios (ou “sintomas”) de homofobia o ato de evitar homossexuais e situagdes associaveis
ao universo homossexual, bem como a repulsa as relacdes afetivas e sexuais entre pessoas do
mesmo sexo (JUNQUEIRA, 2007). Essa repulsa, para o autor, poderia se traduzir em um édio
generalizado (“patologico) a pessoas homossexuais ou vistas como homossexuais.

Anti-semitismo, racismo, sexismo e homofobia sdo as expressdes mais latentes do
preconceito e da discriminacdo nos debates publicos e nas lutas sociais e politicas desde
meados do século XX. Considerando estas manifestacdes, o estudo e a compreensdo do
preconceito e da discriminacdo tém-se estruturado tanto na esfera académica quanto nos



ambitos social e politico. Dentre tais expressdes discriminatorias, a homofobia é a menos
discutida e ainda mais controversa (R1OS, 2007).

Ao se analisar o homossexual no ambiente de trabalho, salienta-se que a problematica
que se discute é muito ampla, engloba relacBes assimétricas de poder nas organizacgdes e as
relacdes existentes em uma sociedade que tem como norma a heterossexualidade. Apesar
disso, € necessario que, depois de discutir a questdo da sua identidade, se proceda a uma
anélise que pragmaticamente possa levar a melhoria da qualidade de vida do homossexual no
ambiente laboral, aumentando, da mesma forma, seu desempenho na organizacao
(SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006). Mascarenhas (2008) enfatiza que em relagcéo a
gestdo da diversidade no contexto brasileiro, deve-se mudar determinados padrdes dominantes
na sociedade e nas organizagdes, onde primeiramente deve-se confirmar a existéncia da
discriminacdo, e depois criar politicas e praticas de gestdo da diversidade e promover a
incluséo.

No ambiente organizacional, segundo Siqueira e Zauli-Fellows (2006), o homossexual
pode passar por diversas situagdes negativas, tais como:

e discriminagdo no processo seletivo se a empresa notar uma orientacdo sexual diferente
da heteronormativa ou ele declarar explicitamente sua orientagéo;

perda da funcdo em virtude da orientacdo sexual,

perda de uma possivel promog¢édo em virtude da orientacdo sexual,

discusséo entre diferenca salarial entre homossexual e heterossexual;

avaliacbes de desempenho baseadas apenas em um Unico trago do individuo, a
identidade homossexual.

Desta forma, para Siqueira e Zauli-Fellows (2006), os individuos homossexuais
tendem a ocultar e reprimir a sua orientagdo sexual na organizagdo e também com os colegas,
em uma tentativa de evitar a discriminacdo e consequentemente o clima desagradavel
proporcionado por ela, o enfraquecimento da sua carreira profissional e das possiblidades de
ascensdo. Rossi (2015) expde que diferentemente do que geralmente acontece com os demais
grupos minoritarios, a presenca de homossexuais s6 € percebida quando estes se manifestam.
Segundo o autor, nunca houve incentivos para isso, pelo contrario. O medo de ser rejeitado é
crucial e determinante para se manter em siléncio.

Ressalta-se que tanto homens e mulheres homossexuais sdo discriminados no
ambiente laboral, seja de forma explicita ou implicita, em geral, com insinuagdes desdenhosas
¢ “brincadeiras” envolvendo a sexualidade e sua op¢ao (IRIGARAY, 2011). Irigaray e Freitas
(2011) comentam que as mulheres por si sO ja sdo desvalorizadas e desqualificadas na
sociedade e no mundo do trabalho, e isso continua também no movimento gay, o qual
prevalece a homogeneidade masculina e patriarcal, e resulta na segregacdo das lésbicas.

As discussdes, embora escassas, promovidas por organizagdes, sociedade e pelo
Estado sobre as minorias, acabam incentivando o desenvolvimento de politicas especificas de
incentivo/protecdo a diversidade, motivo pela qual as organiza¢Ges nao deveriam ignorar a
presenca destes e tampouco permitir a ocorréncia da violéncia oriunda da orientagdo sexual,
género, etnia e origem (SIQUEIRA et al., 2009). Deve-se, portanto, superar o discurso e
tomar acOes efetivas contra a violéncia vivenciada contra estes grupos, construir medidas
socioeducativas que objetivem a valorizacdo do individuo como um todo e ndo por suas
caracteristicas e orientacdes, e também a construcdo e aplicacdo de medidas punitivas para
acoes e comportamentos negativos no ambiente laboral e fora dele.



3 METODO

Para atender ao objetivo da pesquisa, adotou-se uma abordagem qualitativa, pois
trabalhou com um universo de significados, sentidos, valores e atitudes que correspondem a
um ambiente mais profundo dos fenémenos, processos e relagdes (MINAYO et al., 1994).
Considera-se a pesquisa como descritiva, a qual buscou descrever as situagdes de assédio
moral no trabalho vivenciadas por trabalhadores homossexuais de organizagfes distintas
pertencentes a regido oeste do estado de Santa Catarina.

A divulgacdo da pesquisa ocorreu primeiramente nas midias sociais com grupos que
debatem sobre direitos dos homossexuais, € também por conversas informais com pessoas
pertencentes aos grupos de ativismo LGBT no municipio de Chapecé (SC) e da regido oeste
catarinense. A partir disto, utilizou-se a técnica snowball simpling (bola de neve), a qual
constitui como uma técnica de amostragem que se utiliza de cadeiras de referéncia (BALDIN;
MUNHOZ, 2011). Esta técnica tem por intencdo encontrar pessoas pertencentes a populacao
pesquisada. Os critérios para selecdo de participante foram: maior de 18 anos, homossexual,
que trabalhou ou trabalhe em organizacdo publica, mista ou privada. Com a divulgacdo da
pesquisa, foram selecionados 9 trabalhadores (homens e mulheres homossexuais) para serem
entrevistados individualmente, a partir de um roteiro semi-estruturado. Os participantes da
pesquisa foram identificados por nomes ficticios para garantir a sua protecdo e anonimato.

Com a divulgacdo da pesquisa, a coleta de dados ocorreu mediante entrevistas
individuais, semi-estruturadas. O instrumento conteve questionamentos sobre situagdes hostis
que poderiam ser vivenciadas pelo participante, as quais tiveram como base a classificacdo de
Hirigoyen (2006): a) deterioracdo proposital das condic¢des de trabalho; b) isolamento e recusa
de comunicacdo; c¢) atentado contra a dignidade; d) violéncia verbal, fisica ou sexual.

A andlise e interpretacdo dos dados obtidos nas entrevistas foram tratados
qualitativamente, utilizando a andlise de conteido como ferramenta de analise. Para uma
melhor compreensdo das situacGes hostis vivenciadas pelos participantes, as mesmas
seguiram o mesmo agrupamento da coleta de dados, baseado na classificacdo Hirigoyen
(2006). Desta forma, foi possivel identificar quais categorias e situagdes foram mais
frequentes na pesquisa, tendo assim, um panorama geral e especifico. A partir da transcricdo
das entrevistas montou-se um quadro para analisar as informacdes provenientes dos
entrevistados.

4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Antes de adentrar as situagbes vivenciadas pelos participantes, € importante
contextualizar algumas informagdes sobre os mesmos. Portanto, foram realizadas entrevistas
com 9 pesquisados (7 homens e 2 mulheres), com idade entre 19 a 33 anos, 8 solteiros e 1
casado. Grande parte destes (6) possuem ensino superior incompleto, 2 ensino meédio
completo e 1 com ensino fundamental completo. Em relacdo ao setor de atuacéo, 8 trabalham
em organizacOes privadas e 1 em organizacao publica, sendo que o tamanho das organizacfes
variam, 6 estdo em organizagdes de pequeno porte (até 19 funcionarios), 1 em organizacdo de
médio porte (entre 100 a 499 funcionarios) e 2 em organizagdes de grande porte (mais de 500
funcionarios).

Os questionamentos realizados aos participantes estdo em torno de situacGes hostis
vivenciadas no ambiente laboral (assédio moral no trabalho), os quais durante as suas
verbalizacdes ficou evidenciado a relacdo com a questdo da homossexualidade. Ou seja, a
homossexualidade seria o “motivo” para a ocorréncia do assédio moral por parte dos
agressores. Praticamente todo assédio moral é discriminatorio, pois parte da ratificacdo de
uma diferenga ou particularidade do individuo (HIRIGOYEN, 2006)



Dentre as situacdes hostis vivenciadas pelos participantes, foram raras as que se
enguadram diretamente as condicgdes de trabalho, violéncia verbal, fisica ou sexual; elas estdo
mais associadas a atentado contra a dignidade, e isolamento e recusa de comunicagdo. Desta
forma, conforme destacado na literatura, as informacgdes sobre as vivencias terd& como
ordenacdo as categorias de assédio moral de Hirigoyen (2006; 2008) — da mais dificil de se
identificar até mais evidente.

Um dos pesquisados, José (professor), relata que teve sua autonomia retirada e que
sofreu punicGes por parte dos seus superiores pelo fato de ser homossexual — segundo ele, era
alvo de raiva gratuita por parte tanto da dire¢cdo quanto colegas e alunos. Por sua vez, Pedro
teve outro tipo de experiéncia, “[...] ele comegou a me perseguir, me sobrecarregou tanto de
afazeres que na primeira oportunidade que tive, mudei de area. Ele tentou boicotar minha
transferéncia [...]”. As situacOes hostis relacionadas ao trabalho da vitima muitas vezes podem
parecer imperceptiveis para o alvo, pois podem ser interpretadas como situagdes normais e
recorrentes no ambiente laboral (HIRIGOYEN, 2006). No entanto, podem ocultar um carater
perverso na sua pratica (NUNES; TOLFO, 2015). Para Siqueira et al. (2009), por ser
homossexual, o individuo, de forma geral, acaba sendo alvo de alguma punicdo, inclusive
omissdo por parte dos superiores quando a situagfes de discriminacdo vivenciadas na
organizacdo. Os homossexuais tém, em geral, maior dificuldade para obter seus direitos por
uma questdo de homofobia ou heterossexismo (SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006).

As situacdes que envolvem situacdes de isolamento e recusa de comunicacdo também
sdo dificeis de serem identificadas, embora foram constatadas por quatro participantes. José e
Lurdes vivenciaram situacGes as quais seus colegas os ignoravam pelo fato de serem
homossexuais. Lurdes, por sua vez, também relata que seu superior evitava conversar com ela
diretamente.

O encarregado me colocava trabalhar com os meninos por que ele ndo gostava que
eu ficasse ao lado das meninas trabalhando, apesar de ser um setor
predominantemente feminino. [...] Quando a gente sabe trabalhar com o diferente,
tudo é bom, mas o0 meu proprio encarregado era preconceituoso comigo, 0s homens
ndo se sentiam & vontade para trabalhar comigo (Jo&o).

Eu sempre fui uma pessoa que teve influéncia na empresa, mas depois que eu me
assumi, notei que as mulheres comegaram a me tratar melhor e que alguns meninos
se afastaram, mas foram poucos (Antonio).

As verbalizagdes dos participantes ressaltam o isolamento ou a recusa de comunicagéo
“automatica” por parte dos colegas ou superiores ao identificarem o individuo como
homossexual. O preconceito apresentado na primeira fala, trouxe segundo o participante,
consequéncias para o clima de trabalho, uma vez que o mesmo ndo se sentia a vontade
trabalhando com o grupo de colegas homens, pois os mesmos ficavam incomodados com a
sua presenca — ao contrario das mulheres. O homossexual masculino ao se “apresentar” ¢ mais
“agregado” pelas mulheres que pelos homens, que os repulsam. Esse modelo é fundamentado,
conforme relata Prata (2008), na representacdo social dos papéis de género que € um dos
grandes precursores da homofobia. Para o autor, considera-se que a sociedade brasileira é
historicamente constituida no modelo patriarcal machista, no qual os papéis sociais de género
séo definidos a partir da reproducdo humana e os poderes e afazeres sdo distintos no ambito
doméstico para homens e mulheres, reproduzindo a sobreposicdo masculina na escala de
valores e na hierarquia social. Segundo Eccel, Saraiva e Carrieri (2015) a identidade sexual se
sobrepde a pertencimentos sociais, religiosos e étnicos, ou seja, ela define a identidade do
individuo. Desta forma, segundo os autores, a identidade sexual classifica o sujeito e o coloca
em uma posicao que pode gerar consequéncias sociais, por exemplo. Ademais, esta identidade



pode ser compreendida como um desvio da heteronormativa, uma “anormalidade” que impde
desafios e barreiras especificas para estes individuos.

A categoria com maior incidéncia de situacdes de assédio moral foi atentado contra a
dignidade, a qual tende a ser mais direta e visivel que as categorias anteriores. Os
participantes relatam uma série de situacdes: piadas sobre sua sexualidade, humilhacdes e
insultos, criticas sobre sua vida privada e demais. Estes tipos de situagdes muitas vezes ndo
sdo revelados pelas vitimas, as quais tém vergonha de se expor e também ndo agem contra
para nao aparentar que “ndo sabem brincar” (HIRIGOYEN, 2006). Algumas das
verbalizagdes dos participantes sdo destacadas a seguir.

Meu chefe circulava pelos setores falando que eu mantinha uma relagdo com uma
das colegas de trabalho. Colega essa que eu mal sabia 0 nome, pois era nova na
empresa. Por muitas vezes me chegaram pessoas perguntando como tinha sido ficar
me agarrando no portdo com a menina nova. Essa histdria inclusive foi aos ouvidos
da diretora da empresa. S6 ndo fui prejudicada profissionalmente, pois em nenhum
momento dei motivos para que pensassem uma coisa dessas a meu respeito (Maria).

[...] ele fazia piadinhas na minha frente, porque ele sabia que eu era homossexual e
sabia que eu ndo ia falar nada entende? [...] Um fato é que isso acontecia geralmente
guando tinha mais homens na sala, nos estavamos fazendo o servico e tinham dois
ou trés homens, e ai ele puxava uma piadinha e comegcavam a brincar como se eu
ndo estivesse ali entende? Sempre que tinha mais homens, ele fazia isso, ndo sé ele
como outros funcionérios também. As vezes eu dava risada, porque ndo tinha o que
eu fazer, ele sabia que eu néo ia fazer nada, era um riso de ndo estou me importando
entende? Por que se eu ficasse estressada, eu sabia que ele ia fazer mais (Lurdes).

Acontecia muita piada em relacdo a minha sexualidade, principalmente por que eu
tinha uma colega que era evangélica, entdo os comentarios eram do tipo — “Deus Vai
te curar” — “Isso ¢ errado”. [...] a pessoa falava que eu era doente, que eu tenho que
ser curado, que eu tenho que ir na igreja e que sé Deus que pode me salvar (Paulo).

O encarregado era muito preconceituoso, eu ouvia muita coisa. Além disso, como na
empresa haviam muitos haitianos, eles tém o costume de chamar os gays de
“macici”, ¢ um termo pejorativo equivalente a “bicha”. Os “guris” brasileiros, eles
ndo falam nada, mas vocé vé que ndo querem que vocé se misture, mas os haitianos
me chamavam por esse termo todo santo dia. [...] Os haitianos principalmente
faziam muita piada e brincadeira, me tratavam como objeto, falavam um pro outro,
“pega o teu ali”, eu s6 ndo saia de 1a por que tinha muita necessidade (Jodo).

A primeira verbalizacdo denota explicitamente que o agressor espalhava rumores a
respeito da vitima. Segundo ela, os colegas constantemente utilizavam de insinuagfes e
comentarios maldosos para alguns atos praticados pela vitima e também de sua vida sexual,
como por exemplo: “é bem coisa de veado”, “Com quem vocé esta transando?”, “Como é que
faz? Que nojo!”, “Como vocé consegue fazer isso?”. Por mais “inocentes” que parecam, as
piadas e insinuacBes homofdbicas podem provocar danos ao individuo, humilhando-o e
degradando o ambiente laboral (SIQUEIRA et al., 2009).

As insinuacBes e desdenho relativo a homossexualidade dos participantes é algo
frequente, conforme pode ser visualizado nas verbalizagbes. Além disso, a agressora do
participante Paulo, atribui a sua homossexualidade a uma questdo de doencga que pode ser
curada. Embora nas ultimas décadas tivemos alguns avancos sociais, a homossexualidade
ainda é vista como negativa em diversos segmentos sociais, tendo uma atribuicdo de
perversao, doenca ou pecado. O preconceito social produz de forma silenciosa e invisivel o
ndo reconhecimento de direitos sociais e legitima praticas de inferiorizacdo como a
homofobia (PRADO; MACHADO, 2008; CAPRONI NETO; SARAIVA; BICALHO, 2014).



A homofobia ¢ mantida e perpetrada por uma cultura que vincula a homossexualidade a
doenca, perversao e pecado (QUEIROZ; REGO; IRIGARAY, 2014)

Essas situacOes hostis muitas vezes sdo feitas de forma dissimulada, tendo em vista o
fato da discriminacéo ser proibida por lei (HIRIGOYEN, 2006). Contudo, independente do
que é estabelecido em lei e normas, as verbalizacbes indicam um ato direto de
constrangimento e humilhacéo dos alvos.

Os grupos tendem a nivelar os individuos que tém dificuldade em conviver com a
diferenca (mulher em grupo de homens, homem em grupo de mulheres,
homossexualidade, diferenca racial, religiosa ou social...). [...] S@o brincadeiras
grosseiras, gestos obscenos, menosprezo por tudo que ela diz, recusa a levar seu
trabalho em consideracdo. Parece até ‘trote de calouros’, e todo mundo ri
(HIRIGOYEN, 2008, p. 70).

Ademais, muitas vezes por meio do humor (ironias, piadas, sacarmos) & que ocorre a
naturalizagdo da homofobia no ambiente laboral e na sociedade, ou seja, ele é usado como um
sutil instrumento de controle da sexualidade, do espaco social e dos valores heterocéntricos
(IRIGARAY; SARAIVA; CARRIERI, 2010). Para os autores (p. 902) “[...] se trata de algo de
que se pode rir, porque é socialmente respaldado pela sociedade. Assim, desrespeitam-se 0s
homossexuais, ao transforma-los em alvo de manifestagfes humoristicas”.

Na categoria violéncia verbal, fisica ou sexual, as agressdes sdao mais faceis de
identificar, pois em geral ndo apresentam um carater sutil como identificado em outras
categorias, favorecendo assim a sua constatacdo da violéncia e do assédio moral
(HIRIGOYEN, 2006). Embora ocorram de forma menos frequente, constatagfes deste tipo
foram identificados em trés participantes da pesquisa.

Cheguei a registrar um boletim de ocorréncia na delegacia da cidade na época do
ocorrido, acredito que em 2011. Fui ameagado de espancamento por um rapaz, que
proferiu: “A gente vai se cruzar por ai veado de merda, e eu vou fazer vocé
amanhecer com a boca cheia de formigas, quer ser veado, entdo eu e meus amigos
vamos te fazer sentir bem o que é ser veado, seu merda, a gente vai se cruzar, pode
esperar”. Foi de uma conversa entre eu ¢ ele no trabalho e que terminou fora do
trabalho na época pelo extinto (Pedro).

Outro dia eu fui agredido, levei um tapa, por que um rapaz me chamou de “veado” e
eu ndo aceitei calado, ai mandei ele calar a boca e ele me agrediu (Jodo).

Meu chefe indireto também era homossexual, ele insistia para se relacionar comigo,
mandava cartinhas, bilhetes, dava em cima de mim, me chamava de bonito todo dia.
No aniversario nos recebiamos um cartdo de aniversario, ele botou um bilhete dentro
[...] no papel estava escrito o telefone dele, endereco e ainda que ele me esperaria
naquele local para que eu pegasse meu presente. [...] Apds esse fato, em uma data no
final do ano e pediu quais eram meus objetivos para o préximo ano? [...] no final da
conversa ele disse que o objetivo dele era ficar comigo. Eu ficava mal, por que ele
sendo chefe, eu ndo podia discutir, eu sentia medo de que algo acontecesse, parecia
gue eu seria obrigado a ter algo com ele (Anténio).

Verifica-se nas duas primeiras verbalizacBes um carater mais de violéncia fisica e
ameacas. No primeiro, é claramente evidenciado pelo participante a ameaca de um colega,
segundo ele, as agressdes e humilhagdes ocorriam dentro e fora da empresa, e até no ambiente
virtual. Ja na segunda verbalizagdo, ao confrontar seu agressor (no momento), 0 mesmo partiu
para a agressao de forma mais fisica. Segundo Jodo (e tantos outros pesquisados)
constantemente ouviam termos como veadinho, bichona, gay, e etc. Alguns ficavam calados
para ndo “complicar” a situagdo, enquanto outros ao reagirem, a violéncia aumentava —
conforme visualizado nas verbalizagdes.



Por sua vez, a verbalizacdo de Antbnio direciona para a questdo do assedio sexual por
parte do seu chefe, também homossexual. O qual segundo ele, era constantemente assediado
sexualmente e ndo conseguia “fugir”’ destas situagdes, pois tinha medo que algo pudesse
acontecer com seu emprego. Muitas vezes as vitimas ndo questionam/confrontam seus
agressores (ou denunciam as agressdes) por sentirem medo, pois se sentem inseguros e nao
acreditam no sistema interno da organizacdo (NUNES; TOLFO, 2013b; 2015). Segundo o0s
autores, existem casos que ap0s ser realizado a dendncia, a violéncia se intensificou. Para
Freitas (2001) é muito dificil ndo encontrar nas organiza¢Ges alguma ocorréncia de assédio
sexual; embora muitas destas tendem a ser “ocultadas” para ndo repercutir negativamente o
nome da organizacdo ou proteger determinados trabalhadores (NUNES, 2016).

Evidencia-se novamente um aspecto importante na pesquisa, que a Vvioléncia
perpetrada pelos agressores para com as vitimas tem como gatilho o fato destes serem
homossexuais. Ou seja, 0 assédio moral surge por uma recusa da diferenca do outro, por
preconceito ou discriminacdo. A homofobia € um fenémeno que gera mal-estar, inseguranca,
angustia e sofrimento; faz com que ocorra uma vulnerabilidade e exclusdo, e pode até matar
(JUNQUEIRA, 2013).

Por fim, os pesquisados quando confrontados sobre a discriminagdo, afirmaram
acreditar que esta seja oriunda da falta de informacdo das pessoas, e de uma educacdo
desregrada, que deveria priorizar educar as pessoas desde jovens sobre a pluralidade sexual e
0 respeito acima de tudo. Além disto, acreditam que caso as organizagcfes invistam em
programas de conscientizagdo e de apoio a diversidade, o quadro de discriminacdo tende a
diminuir aos poucos. Ndo se deve aceitar a violéncia como algo normal, pois isso € torna-la
ainda mais violenta (FREITAS; HELOANI, BARRETO, 2008).

CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa buscou identificar as ocorréncias de assédio moral no trabalho contra
homossexuais em organizacdes da regido oeste de Santa Catarina. Para tanto, procurou-se
compreender as estratégias hostis mais frequentes direcionadas a grupos de homossexuais,
homens e mulheres, pertencentes a diferentes setores e organizacdes.

As situacGes foram classificadas em diferentes categorias, da mais dificil a mais facil
de identificar, segundo categorizacdo de Hirigoyen (2006). Ao contrario das pesquisas
envolvendo trabalhadores heterossexuais, as quais as principais estratégias hostis estdo
relacionadas a deterioracdo proposital das condicdes de trabalho e isolamento e recusa de
comunicagdo, nesta pesquisa houve mais incidéncia de situagOes de atentado contra a
dignidade, de forma direta, visivel e coletiva. Tal categoria representa estratégias como: frases
ofensivas, zombarias, criticas injuriosas, insinuacdes, chacotas e outras situacoes.

O fato dos participarem serem homossexuais, segundo eles, € um fator que serviu
como ‘“gatilho” para a pratica da violéncia, como se automaticamente fosse criado um alvo
neles. Desta forma, situacOes de desqualificacdo, insinuagOes desdenhosas para qualifica-los,
criacdo de rumores, critica sobre sua opc¢do sexual, e principalmente a utilizacdo de palavras
como “bichinha”, “veado” e outras para menospreza-los foram estratégias hostis constante por
parte dos agressores (superiores, colegas de mesmo nivel hierarquico, subordinados, homens e
mulheres).

Aponta-se, também, que os participantes acreditam ser comum a pratica do assedio
moral contra homossexuais em virtude do grande preconceito existente na sociedade.
Ademais se percebeu que a maioria ndo sabia do fato de estar sendo vitima de assédio, isso se
deve em parte a desinformacéo sobre o tema, motivado pela cultura das organizagdes em nao
debaterem e conscientizarem 0s seus funcionarios sobre este e outros assuntos pertinentes
para um bom convivio social. Neste aspecto, a area de gestdo de pessoas, a qual deveria ser a
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“guardia” “[...] de alguns principios basica da boa convivéncia organizacional pode ser a
primeira a exibir a dolosa politica de avestruz ou mesmo participar ativamente do processo”
(FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 42).

Por fim, a visualizacdo nesta pesquisa de situacOes e estratégias hostis, como de
discriminacgdo e de injdrias contra homossexuais no ambiente laboral é importante. Uma vez
que o debate pode desmitificar um assunto visto como tabu em algumas organizagdes e na
prépria sociedade, que de forma geral, é preconceituosa. Fato este confirmado por Siqueira et
al. (2009), que ressalta que os crimes de oOdio contra homossexuais, e consequentemente
contra os direitos humanos, ndo decorrem apenas na forma de homicidios, mas por acdes de
violéncia moral — sejam estas proferidas no ambiente de trabalho, na sociedade, e também,
ndo raras, declaracdes de politicos e religiosos que comparam a homossexualidade como uma
aberracdo da natureza, uma doenga que necessita ser “curada”.
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