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CASAIS DUAL-CAREER HOMOAFETIVOS E AS ORGANIZAC()ES: narrativas e
reflexoes

INTRODUCAO

A medida que as discussdes sobre diversidade nas organizagdes avancam, novas pautas
surgem e se abrem para andlise e reflexdo. E notério que os padrdes estruturais e sociais dessas
organizagdes carecem de uma reconfiguracdo, isto porque, os modelos tradicionais vigentes
ndo serdo mais sustentdveis se ndo incluirem o diverso em suas politicas e préaticas
organizacionais. Caminhando nesse sentido, o ponto de destaque nesse texto toma como
elemento de andlise as configuracdes familiares homoafetivas em uma relacdo dual-career.
Une-se desse modo, o reconhecimento para além da compreensao familiar bindria (homem e
mulher) e se avanca nos estudos sobre dual-career ao destacar as implicacdes dessa relacdo no
ambito pessoal e sua ligagdo com o campo organizacional.

A dual-career segue como um tema muito recorrente, dado as suas especificidades que
vao desde compreensdes sobre papéis sociais a configuracdes familiares, tendo como principal
norteador a interface trabalho-familia presente na relacdo conjugal entre um homem e uma
mulher (BERLATO; CORREA, 2017). Todavia, os diferentes arranjos familiares ndo tém sido
alvo de muitos estudos na dual-career, principalmente no Brasil.

Por isso, a medida que se vé a recorréncia da dual-career atualmente, mostra-se
necessdrio considerar em sua andlise as mais variadas formas e olhares, o que inclui a atencao
aos casais formados por pessoas do mesmo sexo, denominados casais homoafetivos, e as
possiveis interlocu¢des com temas como a diversidade, seja em um contexto individual, bem
como organizacional (O’RYAN; MCFARLAND, 2010; KING; HUFFMAN; PEDDIE, 2013;
SAWYER; THOROUGHGOOD; LADGE, 2017; KOSSEK; PERRIGINO; ROCK, 2021).

Os estudos sobre dual-career tém revelado muito sobre as questdes de género ao
abordarem as transformagdes ocorridas na relacio trabalho-familia para homens e mulheres,
sobretudo para os casais que vivem relacionamentos heteroafetivos. Neste sentido, King,
Huffman e Peddie (2013) destacam um movimento de consolida¢do de uma literatura dedicada
a compreender como 0s casais equilibram as demandas do trabalho com as responsabilidades
da familia. Entretanto, os autores chamam a atencdo para o fato de que, enquanto um corpo
tedrico substancial foi construido em torno das experiéncias de casais heteroafetivos, pouco se
sabe sobre os dilemas que casais homoafetivos enfrentam para equilibrar trabalho e familia.

Esta falta de representatividade estd inserida em um contexto social mais amplo,
sobretudo ocidental, no qual as ideias sobre familia, amor e casamento foram construidas
através de uma ldégica heterocéntrica, fundada apenas na relacdo afetivo-sexual entre um
homem e uma mulher (NETO, 2003; JESUS; 2013). Este contexto € permeado pela
heteronormatividade que coloca a heterossexualidade como socialmente coerente, isto &,
possivel enquanto sexualidade, e privilegiada, passando a dominar diversas instituicoes,
estruturas de pensamento e acdo. Enquanto a homossexualidade é posta a margem de um
sistema que estigmatiza todas as formas de comportamento, relacionamento e identidade que
nao seguem o padrao heterossexual (RUMENS, 2016).

Contudo, o cardter heterocéntrico e heteronormativo presentes nas concepgdes de
familia vem sendo questionado nas ultimas décadas e reivindicado politicamente por
movimentos em prol da causa LGBTQIA+. Como consequéncia, avancos com relacdo ao
reconhecimento legal da familia homoafetiva e de seus direitos tém ocorrido no Brasil e no
mundo (CANABARRO, 2013; MACHIN, 2016; IBGE, 2019).

Neste sentido, esta pesquisa se propde a olhar para as vivéncias dos casais dual-career
homoafetivos a partir de uma perspectiva ndo-heterocéntrica, isto €, que ndo parte da
experiéncia heteroafetiva como norteadora da andlise, mas sim como mais uma vivéncia
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possivel da relagdo dual-career. Assim, reivindica-se que as vivéncias destes casais nao devam
ser vistas como relevantes socialmente, ou academicamente, somente a medida em que elas se
diferenciam da configuracao tradicional.

Segundo Berlato (2018) as relacdes entre trabalho e familia também influenciam na
compreensdo da dual-career dentro das organizacgdes, contudo isso ocorre de forma indireta,
uma vez que o campo da gestdo de pessoas ainda ndo reconhece diretamente a dual-career em
suas praticas. Adicionalmente, os casais homoafetivos que vivem a dual-career levam
expectativas as organizacdes quanto a promog¢do da diversidade sexual através de politicas e
praticas que possam garantir a igualdade de oportunidades e o combate a discriminacdo em
razdo da orientagdo sexual em processos de recrutamento, treinamento, remuneragdo, avaliacdo
e promo¢dao (MCDONALD, 2010; DINIZ et al, 2013; RIBEIRO, 2018).

Diante deste cendrio, esta pesquisa teve como objetivo compreender as vivéncias dos
casais dual-career homoafetivos nas organizacoes. Deste modo, a pergunta de pesquisa € assim
definida: “como os casais homoafetivos vivenciam a dual-career nas organizacdes?”.

Para tanto, o artigo estd dividido em cinco partes. A primeira se¢do € esta introducao,
que se propoe a contextualizar a pesquisa e indicar o seu objetivo principal. A segunda secao
contempla o referencial tedrico, tratando da perspectiva organizacional da dual-career, bem
como suas especificidades para os casais dual-career homoafetivos apresentadas na literatura.
Na terceira secdo, indica-se os procedimentos metodolégicos com destaque para a realizagdo
de entrevistas e o uso de andlise de narrativa. Na quarta se¢do, trés narrativas que emergiram
das falas dos entrevistados sdo discutidas. Por fim, destaca-se nas consideracdes finais as
contribuicdes do estudo e limita¢des da pesquisa.

REFERENCIAL TEORICO
A dual-career no contexto organizacional

Em sua génese o fendmeno dual-career evidenciou a configuracdo familiar na qual
ambos os conjuges, marido e mulher, buscam desenvolver a carreira e, simultaneamente, manter
compromissos com uma vida conjugal e familiar. Todavia, a génese datada por volta da década
de 1970 (RAPOPORT; RAPOPORT, 1969; 1971; 1976; HALL; HALL, 1978) se mostrou
limitada, em parte, dado o avango das discussdes que passaram a envolver as relacdes entre
carreira e familia.

Grande parte da literatura sobre a dual-career tem como foco salientar os dilemas dos
casais que optam por este estilo de vida ao tentar conciliar as demandas do trabalho e da familia.
Os casais dual-career podem ter inclinagOes distintas para as esferas trabalho e familia. No
Brasil, as pesquisas mais recentes t€m indicado que os casais brasileiros que vivenciam a dual-
career possuem maior inclinacdo para a familia, ou seja, eles priorizam mais a familia na
constru¢do de suas carreiras. Essa constatacdo fortalece o entendimento que a institui¢do
familiar € um elemento importante na carreira dos casais dual-career brasileiros e isso ndo pode
ser ignorado pelos gestores (BERLATO, 2015; ANDRETTA, 2020).

Ademais, uma interface importante neste contexto certamente € a organiza¢io, uma vez
que ela pode ser vista como um estressor na relacao entre os coOnjuges, mas também pode atuar
como um facilitador (PIERCE; DELAHAYE, 1996). A interlocucdo entre as familias dual-
career € as organizagdes se apresenta como significativa em virtude da amplitude de estudos
voltados as estratégias adotadas pelos casais para se ajustar entre inimeras demandas. O papel
das organizagdes frente a esta realidade permanece largamente inexplorado, sendo possivel
elencar poucos, embora muito importantes, trabalhos nesta vertente (HALL; HALL, 1978;
TAYLOR; LOUNSBURY, 1988; WILCOX-MATTHEW; MINOR, 1989; PIERCE;
DELAHAYE, 1996; EBY et al., 2002).



A literatura nesta drea sugere que as organizagdes possuem pouco interesse em
aprofundar o olhar sobre o individuo e, por extensdo, aos seus familiares. A ideologia da
separacdo de esferas entre trabalho e familia fortifica este entendimento, assumindo que as
questdes pertinentes ao contexto familiar devem permanecer fora dos limites do ambiente de
trabalho (PIERCE; DELAHAYE, 1996). A confluéncia destes elementos fundamenta uma
perspectiva pouco expressiva para o surgimento de um contexto organizacional interessado
pelas demandas dos casais dual-career.

Embora as publica¢des internacionais nesta drea sejam antigas, o que poderia sugerir
que atualmente tenha havido transformagdes nesta realidade, Berlato (2018) realizou uma
pesquisa com gestores de recursos humanos de empresas de grande porte situadas no Brasil
para identificar possiveis politicas e priticas empresariais voltadas aos casais dual-career. Os
resultados indicaram que as empresas tratam as questdes familiares com grande distanciamento,
demonstrando pouco interesse para estabelecer iniciativas que se propdem a ir além do que é
estabelecido legalmente. Ainda que estes gestores sustentem um discurso de interesse pelo
desenvolvimento dos seus funcionarios, este interesse reside tio somente na esfera ‘individual’.

Como € sabido, os estudos sobre dual-career ultrapassam os limites da individualidade
ao posicionar o casal como uma unidade com caracteristicas proprias. Entre os dominios do
trabalho e da familia, ancorando-se aqui sob a ideologia das esferas separadas, a literatura
reconhece implicagdes especificas para estes casais, uma vez que as decisdes tomadas em torno
de um individuo possuem efeitos diretos sobre o outro (TAYLOR; LOUNSBURY, 1988;
PIERCE; DELAHAYE, 1996). Portanto, considera-se que as decisdes mais importantes no
contexto da carreira sdo tomadas em conjunto.

Com efeito, varios autores sustentam que as organizagdes pouco interessadas na esfera
familiar terdo prejuizos significativos, principalmente associados a perda de talentos (HALL;
HALL, 1978; EBY etal., 2002; BERLATO, 2018). Os individuos envolvidos nas familias dual-
career sa0 mais propensos a recusar trabalhos que enfraquecam o equilibrio trabalho-familia
ou que coloquem em risco a relacdo conjugal. Considerando que o fendmeno dual-career tem
crescido substancialmente, é possivel afirmar que as organizacdes ja4 ndo podem se esquivar
desta realidade socialmente estabelecida (EBY et al., 2002).

O principal problema decorrente do cegamento das organizacdes frente as necessidades
familiares € o estabelecimento de praticas de desenvolvimento profissional voltadas ao acimulo
de trabalho. Normalmente, as promog¢des no trabalho sio simbolos de maior reten¢do do
funciondrio para as demandas da organizagdo, ainda que isso seja compensado com maior nivel
de remuneracao (WILLIAMS, 2010).

Contudo, essa visao de sucesso profissional tende a ndo ser compartilhada entre os casais
dual-career. Uma maior dedicacdo ao trabalho, somado a flexibilidade de horarios para as
atividades da organizacdo, significa um esvaziamento da importancia da familia
(OLTRAMARI; GRISCI, 2014). Para estes individuos, o desenvolvimento de uma trajetéria de
carreira ndo deveria colocar o trabalho e a familia como incompativeis.

A literatura reconhece uma série de praticas e politicas pela drea de gestdo de pessoas
que poderiam ser adotadas para favorecer os casais dual-career. Talvez a mais evidente seja a
flexibilidade de horarios. E importante reconhecer que os casais dual-career, principalmente
quando possuem filhos, possuem demandas de horérios especificas. Isso envolve, por exemplo,
os horarios de entrada e saida das criancas na escola, reunido de pais, atendimentos médicos,
ou ainda situacOes de emergéncia. Pode-se considerar também demandas associadas aos
cuidados de parentes idosos. Assim, a adocao de hordrios flexiveis no trabalho pode ser vista
como uma politica que estabelece uma convergéncia com as demandas familiares. A
flexibilidade no hordrio de trabalho é ainda mais bem-vinda quando as atividades do cargo
envolvem mais atividades cognitivas que manuais, ou seja, que possibilitam o desenvolvimento



do trabalho sem a necessidade de estar presente na organizacdo (WILCOX-MATTHEW;
MINOR, 1989).

Os casais dual-career também buscam, no contexto organizacional, alinhar o periodo
de férias entre os demais membros. Isso significa que ambos os conjuges possuem preferéncia
por agendar férias no mesmo periodo, e que este periodo seja também compativel com as férias
escolares dos filhos (HALL; HALL, 1978). Ainda sdo valorizadas iniciativas voltadas a
aproximacao da familia a realidade organizacional. Isso requer, por exemplo, possibilitar que
os cOnjuges compartilhem com mais intensidade as especificidades do trabalho de cada um.
Isso também € vélido para os filhos, quando sdo recebidos em atividades proprias na empresa
para que estes conhecam o trabalho dos pais. Eventos também podem ser promovidos para unir
as familias ao comemorar os resultados conquistados pela empresa (PIERCE; DELAHAYE,
1996).

Foram discutidas apenas algumas iniciativas, presentes na literatura, que as
organizacdes poderiam adotar para favorecer demandas especificas dos casais dual-career.
Portanto, elas ndo sdo exaustivas e outras poderiam ser propostas a partir de cada contexto.
Contudo, € valido afirmar que os gestores de modo geral e, mais especificamente, o gestor de
recursos humanos, possuem um papel central frente a este cendrio (HALL; HALL, 1978). A
sensibilidade necessaria para que se estabeleca um olhar para o individuo e, por extensao, a sua
familia, depende da abertura dos gestores a estas questdes (EBY et al., 2002).

A dual-career vivenciada por casais homoafetivos

Baseados no conceito de “estigma social” como sendo a caracteristica pessoal percebida
de forma socialmente indesejada ou desviante dentro de um contexto social especifico, Sawyer,
Thoroughgood e Ladge (2017) afirmam que casais homoafetivos presenciam um duplo estigma:
individual e familiar. Como consequéncia vivem conflitos dnicos entre trabalho e familia,
justamente por serem excluidos do conceito tradicional de familia baseado na heteroafetividade.
Devido ao estigma que as familias homoafetivas carregam, seus membros sao mais suscetiveis
a experimentar altos niveis de estresse no ambiente de trabalho do que seus colegas
heterossexuais.

Sawyer, Thoroughgood e Ladge (2017) verificaram a presenga de fatores estressores
que levam a experiéncias tnicas de conflito baseadas no estigma. Dentre estes fatores destacam-
se: a falta de convite formal aos parceiros para eventos de trabalho; a falta de beneficios a
parceiros do mesmo sexo, bem como a pressao para suprimir informacdes relacionadas a familia
no trabalho.

O dltimo fator estressor, por sua vez, leva a comportamentos de gerenciamento da
identidade relacionada a familia, através da separagdo fisica entre trabalho e familia, ou a partir
da supressao de informagdes sobre a familia. Como consequéncia, casais homoafetivos sofrem
tensoes psicologicas adicionais. Tais tensdes ocorrem devido a sensacdo de fragmentacdo e
despersonalizacdo da identidade familiar e da vigilancia excessiva das fronteiras entre trabalho
e familia (SAWYER; THOROUGHGOOD; LADGE, 2017).

Para O’Ryan e McFarland (2010), as esferas do trabalho e da familia s3o intersecionadas
de maneira diferente para casais homoafetivos, através de trés processos sequenciais. O
primeiro processo apresenta como central o uso de estratégias intencionais como forma de
preservar a identidade familiar no trabalho. O segundo processo demonstra que a criagdo de
conexdes positivas no trabalho leva os casais homoafetivos a se sentirem mais protegidos,
criando um senso de empoderamento e afirmacdo de suas familias. J4 o terceiro processo
evidencia uma mudanga de comportamento dos casais homoafetivos quando sentem confianca
nos lacos criados no trabalho e deixam de marginalizar o relacionamento conjugal.



A literatura sobre a dual-career na perspectiva dos casais homoafetivos ainda se
apresenta em estdgio inicial e possui poucos estudos. Por isso mesmo, pesquisas que envolvam
configuragdes ndo tradicionais de familia sdo importantes para evidenciar as vivéncias, dilemas
e caracteristicas singulares destas familias.

No entanto, refor¢a-se que este avanco da dual-career em direcao aos casais dual-career
homoafetivos deve ser visto como uma forma de ampliar a representatividade de sujeitos
marginalizados nos estudos do tema, dando voz e espago as suas trajetdrias. Afasta-se, portanto,
qualquer posicionamento tedrico heterocéntrico que coloca a vivéncia do casal heterossexual
como base para compreender outras trajetérias nao convencionais (NETO, 2003; JESUS, 2013;
RUMENS, 2016).

METODOLOGIA

A abordagem de pesquisa adotada neste trabalho € qualitativa. Dado o objetivo da
pesquisa de compreender as vivéncias dos casais dual-career homoafetivos nas organizagoes,
o sujeito de pesquisa foi definido como um individuo que vive uma relacao conjugal (casado
ou em unido estdvel) homossexual na qual ambos tenham uma atividade de trabalho.

A vertente construcionista de carreira defende que toda trajetéria de trabalho pode ser
entendida como carreira. Portanto, nesta perspectiva a dual-career envolve todos os individuos
que reconhecem possuir um trabalho, independentemente de cargo ou fun¢do, nivel de
escolaridade ou remuneracio. Ainda que estes demarcadores sociais possam trazer implicacdes
especificas para os casais dual-career, busca-se romper com a tradicao elitista dos estudos que
privilegiam casais com carreiras em profissdes de maior prestigio social ou de maior nivel
hierarquico (HUGHES, 2013).

A partir desta definicdo de dual-career, seis casais homoafetivos participaram da
pesquisa. Os sujeitos de pesquisa foram selecionados com base na acessibilidade do
pesquisador. Os individuos foram entrevistados individualmente, totalizando doze entrevistas.
O roteiro de entrevista foi do tipo semiestruturado e contou com 16 questdes, as quais foram
elaboradas a partir da literatura evidenciada no referencial tedrico.

Em virtude da pandemia do coronavirus, todas as entrevistas foram realizadas de forma
remota através de chamada de video. A participacdo dos entrevistados ocorreu mediante a
assinatura digital do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), no qual constava
informacdes sobre os procedimentos de gravacdo e transcri¢do de suas falas, bem como do
anonimato e do direito de reivindicar a participacdo na pesquisa a qualquer momento. Vale
destacar que a pesquisa foi realizada apds a aprovagdo do comité de ética da instituicdo de
ensino ao qual os pesquisadores estdo vinculados. Todas as entrevistas foram transcritas e
armazenadas em local de acesso restrito aos pesquisadores.

O perfil dos entrevistados estd destacado na tabela a seguir, na qual consta a idade,
cidade de residéncia, profissdo, numero de filhos, orientagdo sexual e identidade de género.

Tabela 01 — Perfil dos Entrevistados

Numero
Casal/ Cia ~ de Filhos/ Orientacio Identidade
Entrevistado Idade Residéncia  Profissao Modo de Sexual de Género
Concepcao
Co01 A1 Indaiatuba  Professora 3 Lésbica Mulher
EO1 - SP de Inglés Adocgao Cisgénero



C01 Indaiatuba 3 L1 Mulher
E02 30 _gp Compradora Adogiio Lésbica Cisgénero
C02 33 Sao Paulo - (igf(r,)it;z Cée 2 Ga Homem
EO03 SP L. Adocao y Cisgénero
Empresario
C02 3 Sao Paulo - Corretor de 2 Ga Homem
E04 SP Iméveis Adocgdo Y Cisgénero
C03 31 Sao Paulo- (S};i;;gj 2 Gay Homem
EO5 SP do Trabalho Adocao Cisgénero
C03 36 Sao Paulo- Ergf(ffe:s;é(s © 2 Ga Homem
E06 SP . o Adocgao Y Cisgénero
Universitario
Cc04 37 Passo Técnico em 1 Ga Homem
EO07 Fundo - RS Enfermagem  Adocao y Cisgénero
C04 34 Passo Técnico em 1 Ga Homem
EO08 Fundo - RS Enfermagem  Adogdo Y Cisgénero
CO05 73 Sao Paulo - Consultor de i Ga Homem
E09 SP CRM Y Cisgénero
CO05 73 Sao Paulo - Engenheiro i Ga Homem
EI10 SP de Producao Y Cisgénero
C06 Paulinia - e L. L Mulher
Ell 25 Sp Bibliotecaria - Lésbica Cisgénero
Co06 30 Paulinia - Técnica de ) Lésbica Mulher
El12 SP Operagdo Cisgénero

Fonte: Elaborado pelos autores.

A técnica de andlise dos dados utilizada nesta pesquisa foi a andlise de narrativa. Neste
método, as entrevistas sdo lidas em profundidade pelo pesquisador de modo a identificar temas
narrativos que emergem das falas. A andlise de narrativa é uma técnica fundamentada na
ontologia subjetivista e apropriada para pesquisas de cardter construcionista. Os temas
emergentes das narrativas entrelacam experiéncias individuais e contexto social (RIESSMAN,
1993).

Cabe destacar que as narrativas trabalhadas nesta pesquisa trardo as vivéncias dos
entrevistados enquanto pessoas que se relacionam com outras do mesmo sexo, isto €, que
mantém um relacionamento homoafetivo. Dessa maneira, dar-se-4 énfase sobre como a
orientacdo sexual dos entrevistados permeia suas experiéncias de carreira, trabalho e familia.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A partir das entrevistas com os doze individuos que vivem a relacdo dual-career
homoafetiva, identificou-se trés narrativas emergentes das falas dos entrevistados que foram
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determinadas como: “o medo da rejei¢do”, “o privilégio e a norma”, ¢ “a familia ¢ mais
importante”.

O medo da rejeicao

A primeira narrativa que emerge nas falas dos entrevistados é o medo da rejei¢do na
empresa quando se descobre que o individuo vive uma relacio homoafetiva. E um medo que
reverbera uma estrutura social construida para o relacionamento heterossexual enquanto norma
(RUMENS, 2016). Assim, um homem ndo precisa ter receios em expor que é casado com uma
mulher, bem como a mulher ndo precisa se explicar quando se relaciona com um homem. Mas,
em uma sociedade marcada por preconceitos contra a orientacdo sexual de uma pessoa, os
sujeitos ndo se sentem em posi¢do confortdvel para falar do seu conjuge do mesmo sexo.

A EO02 reforca esse posicionamento ao dizer que mantinha o relacionamento
confidencial, por medo do que pudesse acontecer. O E09 afirma que criava um monstro na
cabeca de como seria a reacdo das pessoas ao descobrirem. Por outro lado, o E10 disse que
tinha inseguranca para falar sobre isso. A seguir, destaca-se a fala da entrevistada 02:

Passou muito tempo que a gente manteve meio que confidencial porque
eu tinha medo do que podia acontecer no comego. (E02)

Os entrevistados ndo mencionam impactos negativos na carreira apds falarem
abertamente sobre o relacionamento homoafetivo, mas isso ndo foi algo natural ou imediato nas
organizacdes. As falas revelam que o ambiente organizacional ndo traz seguranga para
individuos que vivem relacionamentos homoafetivos, pois estes fogem a norma de uma
sociedade heteronormativa (NETO, 2003; JESUS, 2013; RUMENS, 2016).

O apagamento da familia no trabalho produz conflitos identitdrios para o individuo,
conforme ressaltam Sawyer, Thoroughgood e Ladge (2017). A entrevistada 01 comenta que
passou muito tempo escondendo o relacionamento e disse que “morria de medo” de que alguém
descobrisse. Ou seja, hd um medo constante no trabalho de um possivel prejuizo. O E09 também
afirma que excluia o parceiro ao falar com os colegas de trabalho sobre o fim de semana ou
sobre as coisas que ele fazia com a familia. Esse ato representa aquilo que O’Ryan e McFarland
(2010) afirmam ser um policiamento constante das esferas trabalho e familia, uma vigilancia
excessiva das fronteiras de cada uma das esferas, para que ndo haja nenhum tipo de invasao de
uma na outra.

E possivel sentir, na fala do entrevistado 09, o quanto ele se sentiu bem ap6s conseguir
falar abertamente sobre o seu relacionamento no ambiente organizacional:

Era muito dificil vocé ter que chegar na segunda feira e vocé ter que
contar o seu final de semana e vocé ter que excluir uma determinada
parte. Entdo a partir do momento que eu conseguia expressar para as
pessoas e contar: “ah eu sai com meu namorado, a gente foi viajar, a
gente foi pra um restaurante legal”’, e vocé ndo se sentir na obrigagdo
de ou inventar uma historia ou omitir uma determinada participa¢do
foi algo que tirou um peso das minhas costas. (E09)

Além da fala do E09, o entrevistado 10 segue na mesma direc¢do ao dizer que se policiava
para falar do seu relacionamento com receio do que poderia acontecer. Os questionamentos €
davidas acompanham o individuo que ndo tem amparo da empresa para falar abertamente sobre
a familia:



No comego eu tinha um pouco de inseguranga, mas eu acho que era
muito mais da minha parte do que da empresa, ndo que eu senti que o
problema era a empresa, aquele medo que as pessoas tem né “serd que
vdo me tratar diferente? Sera que vao olhar com outros olhos? . Entdo
no comeco eu tinha, hoje em dia ndo tenho mais, mas no comego eu me
policiava um pouco, ndo com relacdo a minha familia, mas ao meu
relacionamento homossexual. (E10)

Curiosamente, nenhum dos entrevistados associam o medo da rejeicdo a empresa
especificamente. Todos eles mencionam que continuaram sendo bem aceitos no ambiente de
trabalho, e que ndo houve estranhamento dos colegas apds se abrirem mais sobre a identidade
da familia. Alguns entrevistados comentam, inclusive, que os colegas passaram a falar mais
sobre a familia, perguntar dos filhos, e interagir nas redes sociais.

Essa constatacdo parece distanciar a responsabilidade das organizacdes frente as
insegurancas vividas por casais dual-career homoafetivos. A EOl diz “Eu acho que foi algo
que eu criei”, enquanto o E0Q9 fala “a gente sempre criou um monstro na nossa cabega”, e o E10
reforca “eu tinha um pouco de inseguranga, mas eu acho que era muito mais da minha parte do
que da empresa”. Nota-se que a mudanca de postura dos entrevistados apds abrirem mais sobre
a identidade familiar no trabalho pode estar relacionada com a cria¢do de lagos mais fortes de
confianca com os colegas de trabalho, capaz de deixa-los mais a vontade em situacOes onde a
familia se torna um assunto no trabalho (O’RYAN; MCFARLAND, 2010)

Contudo, o medo da rejeicio ndo é uma mera inven¢do individual, na verdade ele
acontece justamente porque o ambiente organizacional se mostra heteronormativo e, enquanto
lagos mais fortes de confianga com os colegas de trabalho ndo sdo criados, este medo continua
a fazer parte do cotidiano dos entrevistados. Diante disso, as organizacdes sdo chamadas a
realizar iniciativas que contribuam, em alguma medida, para a solucao deste problema que esta
entremeado no contexto social.

Uma vez que estes entrevistados reforcam que o medo da rejeicao existe e estd associado
ndo apenas a propria orientacdo sexual, mas também a familia, e que isso gera tensdes no
ambiente de trabalho, os gestores sdo convidados a pensar nas configuracdes nao tradicionais
de familia, de modo a romper com o heterocentrismo nas préticas organizacionais. Isso pode
ser desconstruido propiciando um ambiente de trabalho que assegura — desde o processo de
selecdo - a inclusdo e a diversidade, bem como uma abertura a familia. Ou seja, que os
funciondrios possam falar, desde o inicio, sobre a sua relacdo com a familia de forma positiva,
pois as esferas trabalho e familia estdo entrelacadas para todos os individuos.

O privilégio e a norma

A segunda narrativa foi denominada “o privilégio e a norma” e representa uma
continuidade em relacdo a primeira narrativa. Neste momento, os entrevistados buscaram
evidenciar que sdo privilegiados por ndo terem passado por muitas dificuldades ou sofrido
preconceito nas organizacdes em que trabalham. A problematizacdo estd, justamente, no uso da
palavra “privilégio”. E esse posicionamento aparece de forma explicita nas falas dos
entrevistados 04 e 10:

Eu me coloco no discurso pronto de me ver como privilegiado assim,
porque eu acho que sim tem uma questdo muito séria de preconceitos
de barreiras para os homossexuais vencerem e falarem isso
abertamente, ndo me sinto um caso comum, corriqueiro, eu acho que



com certeza eu sou uma excecdo dentro da regra, dentro de uma
sociedade bastante preconceituosa. (E04)

Eu sou privilegiado por poder ter essa posicdo hoje né, eu sei que
muitas pessoas ndo tem condigoes de se dar o luxo de “legal, ndo me
aceitam aqui eu vou sair”. (E10)

Estes relatos reforcam um impasse diante do preconceito, que € visto como a norma. O
“privilégio” desvela-se como as situagdes nas quais o individuo ndo sofre no ambiente de
trabalho em virtude do seu relacionamento homoafetivo. Assim, os entrevistados passam a se
VEr COmo a excegao a regra.

O reconhecimento de que nem todo mundo tem as mesmas condi¢des de ser aceito na
organizacdo pela orientacdo sexual, por parte dos entrevistados, € importante para nao
invisibilizar situacdes de discriminagcdo. Assim, € latente nos discursos que o relacionamento
homoafetivo produz dificuldades nas trajetorias de carreira de multiplos sujeitos, ainda que eles
ndo vivam isso explicitamente. E, somado a isso, torna-se claro para os entrevistados que as
organizagdes ndo representam um ambiente acolhedor para individuos que fogem a
configuragdo tradicional de familia heterossexual.

Ao mesmo passo, estes individuos se posicionam como privilegiados. Esse termo é
escolhido cuidadosamente para evidenciar uma posicdo de que sdo poucos aqueles que ndo
sofrem discriminacdo, ainda que a inseguranga em compartilhar sobre o relacionamento
homoafetivo se faz sempre presente. Conforme o E4 evidencia, a sua trajetdria nio se trata de
um “caso comum, corriqueiro”.

Entretanto, o privilégio deve se tornar norma. Mais uma vez, as organizagdes sao
convidadas a se comprometer com a dual-career € com o tema de diversidade e inclusdo, que
devem caminhar juntos. O fato de um individuo que vive um relacionamento dual-career
homoafetivo nao sofrer discriminacdo no ambiente de trabalho precisa ser visto como a norma,
ndo sé por eles, mas por todos os funciondrios.

Os entrevistados E0O4 e EO5 chamam a atencdo para a possibilidade de pessoas
LGBTQIA+ constituirem familia legitimamente. Para que isso ndo seja uma exce¢ao a regra,
mas a propria regra.

Gosto de contar a minha historia no sentido de que ainda vejo que
ainda é muito dificil os gays se enxergarem nesse papel de familia |[...]
Por que ndo ter uma familia, né? (E04)

As pessoas LGBTQIAP+, muitos nem cogitam essa possibilidade de
constituicdo familiar. Acho que isso td muito na historia, na nossa
historia sobre tudo o que jd aconteceu. (E0S)

Estas falas indicam que constituir uma familia, embora possa ser 6bvio para um
individuo heterossexual, ndo é uma possibilidade evidente para um individuo LGBTQIA+.
Multiplas instituicdes (estado, igreja, escola, organizacdes) contestaram e proibiram essa
possibilidade ao longo da histdria. Deste modo, a dual-career também pode estar presente nas
praticas de diversidade e inclusido das organizacOes para que se torne possivel desconstruir a
constituicdo familiar como algo legitimo apenas para individuos heterossexuais (NETO, 2003;
CANABARRO, 2013; JESUS, 2013; MACHIN, 2016;

Por fim, cabe ressaltar que os entrevistados, embora se vejam como privilegiados,
também afirmaram que ndo identificam politicas direcionadas aos casais homoafetivos nas
organizacoes. E, a0 mesmo passo, acreditam que as empresas nas quais eles trabalham tendem
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ser diversas e inclusivas, em alguma medida, mas sem possuirem um compromisso claro com
esse tema. Isso fica evidenciado na fala da E02 sobre diversidade: “eu acho que ela ndo busca
isso, ela ndo vai atras”, e revela uma postura de desinteresse das organizagdes tanto para a dual-
career, quanto para a diversidade e inclusio (MCDONALD, 2010; DINIZ et al, 2013;
RIBEIRO, 2018).

A familia é mais importante

Nesta pesquisa, emergiu a narrativa de que a familia é mais importante para os casais
homoafetivos que vivenciam a dual-career, corroborando a literatura nacional (BERLATO,
2015; ANDRETTA, 2020). Esta evidéncia pode ser visualizada, de forma geral, em todas as
entrevistas. Por exemplo, é o que mostra os entrevistados 07 e 11:

Eu sempre vou priorizar minha familia! (EO7)

Eu priorizo a familia descaradamente. (E11)

E preciso entender o que configura essa prioridade da familia para estes casais dual-
career. Entre os seis casais entrevistados, quatro deles possuem filhos adotados. A presenca
dos filhos na trajetdria de carreira desses individuos é um demarcador importante para reforgar
o olhar que estes casais possuem sobre as necessidades dos filhos. Assim, os filhos estdo a
frente das demandas do trabalho e ndo podem ser ignorados pelas organizacdes que buscam
valorizar a familia. Este olhar para os filhos pode implicar, inclusive, na mudancga de trabalho,
conforme se observou no relato do E03:

Eu acho que se eu tivesse até hoje em um trabalho CLT eu acho que
seria de fato bem triste, porque de fato eu ndo conseguiria
proporcionar essas escapadas de agenda que eu consigo fazer com as
criangas e isso pra crianga eu vejo muito como uma memoria afetiva.

(E03)

Os entrevistados 04 e 05, embora de casais diferentes, também indicam o
comprometimento com as necessidades dos filhos. Os dois entrevistados reforcam a
flexibilidade no trabalho para poder dar conta das diferentes demandas da familia. A
flexibilidade surge aqui como um elemento importante da dual-career para os casais
homoafetivos, e também est4 na literatura do tema (WILCOX-MATTHEW; MINOR, 1989).

O EO5 afirma que no inicio da sua carreira, quando ainda era solteiro, era mais aberto a
mudar de cidade por conta de novas oportunidades de trabalho. Hoje, com as demandas da sua
familia, ele descarta a possibilidade de mudanga geografica mesmo que isso represente uma
oportunidade interessante de crescimento profissional. Diante disso, as organiza¢des devem
estar atentas a configuracdo dual-career para que possam atuar na retengdo de talentos levando
em considera¢do a prioridade dada a familia nos momentos de tomada de decisdo sobre a
carreira e o trabalho (HALL; HALL, 1978; EBY et al., 2002; BERLATO, 2018).

O E04 relata que antes da adog¢do dos filhos ele se dedicava muito a suprir as demandas
do trabalho. Com a chegada dos filhos, a rotina da casa sofreu grandes mudangas, e ele passou
a enxergar o trabalho como um ponto de equilibrio e um reftigio. No entanto, em uma terceira
etapa de sua relacdo com a carreira, quando as demandas da casa se estabilizaram, o E04
comecou a encarar o trabalho ndo mais como a dimensédo central da sua vida, o que o levou a
tomar novos direcionamentos de carreira:
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(...) um terceiro momento foi o de entender que o trabalho de oito as
dezoito jd ndo encaixava mais na minha rotina de familia e eu
precisava de alguma coisa que me propiciasse intercalar né (...) eu
precisava de intervalos ou de hordrios que eu pudesse remanejar e
encaixar a rotina dos meus filhos, e por isso eu tomei a decisdo de
mudar de carreira, e entender que jd ndo cabia mais trabalhar em um
lugar tdo certinho de rotina sendo que a rotina das criancas ndo estava
acompanhando esse plano cartesiano de hordrio. (E04)

A EO02 apresenta uma narrativa semelhante a apresentada pelo E0O4, quando relata a sua
relacdo com o trabalho antes e depois do casamento, e também com a chegada dos filhos
adotivos. Ela diz que quando solteira, se dedicava muito ao trabalho, fazendo horas extras e
constantemente trabalhando aos finais de semana. Apds o casamento isso comecou a diminuir,
mas ainda era comum ela se dedicar horas a mais ao trabalho pois tinha uma dinadmica familiar
favoravel a isso. Foi com a adog¢do dos filhos que a EO2 excluiu as horas a mais de trabalho da
sua rotina para evitar que isso impactasse negativamente na sua relagdo com os filhos e a esposa.
Embora a relagdo com o trabalho tenha mudado, segundo ela, sua dedicacdo ao trabalho
permaneceu a mesma, e algumas estratégias de hordrio passaram a ser utilizadas para suprir
eventuais emergéncias no trabalho:

Se um dia ou outro, eu preciso (trabalhar mais tempo), eu ndo tenho
outra alternativa, geralmente eu entro mais cedo, pra ndo interferir na
minha relacdo com eles (filhos e esposa). Eu jd tive que trabalhar em
um sdabado, mas eu fiquei das cinco horas da manha até umas nove e
meia, dez horas, so. (E02)

Esse posicionamento ndo significa que os individuos nao estdo dispostos a atender as
demandas das organizacdes. Conforme a entrevistado 12 reforga, as vezes € necessario estender
o horédrio de trabalho. O entrevistado 06 também segue neste caminho. O que os casais
comentam, no entanto, é que o prolongamento das horas trabalhadas ndo pode se tornar regra,
e as organizacOes precisam estar comprometidas com as demandas familiares a partir de um
respeito e compreensdo, de modo que o individuo ndo seja prejudicado em sua carreira em
virtude da sua vivéncia da dual-career (OLTRAMARI; GRISCI, 2014).

CONSIDERACOES FINAIS

Os estudos sobre dual-career tém se tornado cada vez mais recorrentes diante de um
contexto social que entrelaga as esferas do trabalho e familia. Os individuos sdo convidados a
construirem suas carreiras sem deixar de lado as prioridades da relacio conjugal. E nessa seara
que os casais dual-career buscam equilibrar as diferentes demandas familiares e profissionais.

No entanto, como apontado pela literatura, ha uma persisténcia nos estudos sobre dual-
career de priorizar configuracdes tradicionais de familia, ou seja, que olhem para a relacao
conjugal de um homem e uma mulher heterossexual. Neste sentido, pouco se sabe sobre as
vivéncias da dual-career a partir de diferentes perspectivas nao-heterocéntricas.

E com este argumento que esta pesquisa se dedicou a compreender as vivéncias de casais
dual-career homoafetivos nas organizacdes, de modo a dar voz para experiéncias de sujeitos
que ainda ndo sdo muito evidenciadas na administragdo. Além disso, esta pesquisa se dedicou
a construir um espaco legitimo para casais dual-career homoafetivos que nao partisse da
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comparacao com casais heterossexuais. Assim, evitou-se uma pesquisa que buscasse evidenciar
apenas diferencas entre casais homo e heterossexuais.

A andlise das narrativas dos seis casais entrevistados revelou trés categorias principais:
o medo da rejei¢do, o privilégio e a norma, e a familia é mais importante. O medo da rejeicdo
revela a inseguranga dos entrevistados em falar abertamente sobre a familia nas organizagdes.
Ainda que nenhum deles vivencie esse medo no momento atual de suas carreiras, os casais
revelaram que o ambiente de trabalho ndo se apresenta como acolhedor desde o inicio para
questdes que fogem da heteronormatividade. Assim, ndo hd um espago legitimo oferecido para
falar sobre as vivéncias da familia homoafetiva, e isso precisou ser construido e superado.

A segunda narrativa trata do privilégio e a norma, uma vez que os individuos se
reconhecem como uma exce¢do a regra por estarem em espagos organizacionais nao
discriminatérios. Apesar da inseguranca ser um elemento presente para falar sobre a familia no
primeiro momento, os entrevistados ndo foram discriminados pelos colegas de trabalho por
viverem um relacionamento homoafetivo. Isso os faz se enxergarem como privilegiados,
embora o termo deva ser questionado. O respeito a orientacdo sexual e a configuracdo familiar
que fogem do heterocentrismo nao podem ser vistos como privilégio de alguns, mas a norma
para todos. Os entrevistados reconhecem que um ambiente de trabalho ndo discriminatério
ainda ndo € a norma, e por iSso as organizagdes precisam se comprometer com praticas de
diversidade e inclusdo somadas as necessidades da dual-career para contestar o preconceito e
proporcionar ambientes de trabalho acolhedores.

Por fim, os casais sustentam a narrativa de que a familia é mais importante que o
trabalho, em consonincia com os estudos mais recentes sobre a dual-career. A flexibilidade e
o olhar para as necessidades da familia sdao elementos que fazem parte da vivéncia da dual-
career e, novamente, ndo podem ser ignorados pelas organizagdes. Os ajustes entre as esferas
trabalho e familia sdo necessdrios e motivo até mesmo de mudancga de carreira, quando a
organiza¢do ndo se mostra aberta a entender as necessidades da familia e, sobretudo, dos filhos.

Neste sentido, as demandas familiares também podem impactar a relacdo dos casais
dual-career com o trabalho, o que demanda das organizagdes um olhar mais atento sobre como
seus funcionarios casados ddo importancia ao trabalho. Os anseios e dilemas relatados por
casais dual-career homoafetivos apontam para como a orientagdo sexual é uma questdo
determinante das experiéncias marcantes no ambiente de trabalho, exigindo das organizacdes
politicas e praticas de promog¢do a diversidade sexual no trabalho capazes de garantir a
igualdade de oportunidades e inibir situacdes de discriminacao.

Por fim, entende-se que este trabalho traz contribui¢des a compreensdao sobre como
casais homoafetivos vivenciam a dual-career diante de uma literatura ainda pouco explorada.
Em paralelo, os aspectos que envolvem a relacdo entre trabalho e familia para estes casais
revelam-se como latentes as organizagdes, que por sua vez, tém a oportunidade de cada vez
mais considerar a dual-career em suas praticas de gestao.

Contudo, compreende-se que este trabalho teve como limitacdo a escolha dos sujeitos
de pesquisa com base na acessibilidade, além de ndo considerar outros arranjos familiares nao-
heteroafetivos. As categorias emergentes das narrativas ndo devem ser vistas como
generalizagdes das experiéncias de todos os casais dual-career homoafetivos, mas foram
importantes nas trajetorias dos individuos entrevistados. Sugere-se para trabalhos futuros a
exploracdo do problema abordado de maneira mais ampla, considerando uma quantidade maior
de casais como sujeitos de pesquisa, como também as mais variadas configuracdes de casais de
acordo com a orientacdo sexual e a identidade de gé€nero, com o intuito de romper a tradicao
nos estudos da dual-career somente com casais heterossexuais.
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