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RESUMO

O espaco organizacional apresenta-se
como um dos principais locais em que
se encontram manifestos os dilemas da
atualidade, entre eles, a discriminagéo
baseada na orientacdo sexual. Nessa
pesquisa,  buscou-se  analisar  as
percepcdes de homossexuais sobre o ser
gay nas organizagdes de trabalho. Para
tanto, aplicou-se entrevista
semiestruturada em 10 homossexuais do
sexo masculino e utilizou-se como
orientacdo metodologica a Andlise de
Conteudo. Os homossexuais
perceberam  diversas formas de
preconceito e assédio referente a sua
orientagdo sexual, tanto na sociedade,
quanto nas organizagbes. O “sair do

armario” foi identificado como um fator
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complicador para o gay frente ao
mercado de trabalho e as caracteristicas
femininas dos gays foram apontadas de
forma negativa e preconceituosa,
perpetuando em consequéncias na salde
emocional destes. A superacdo da
discriminacao sé é possivel a partir da
desconstrucéo de modelos
heteronormativos.

Palavras-chave: Gay. Organizagdes.

Psicodindmica do Trabalho

ABSTRACT

The organizational space presents itself
as one of the main places where
meeting the current dilemmas, including
the discrimination based on sexual
orientation. In this study, we sought to
analyze the perceptions of homosexuals
they being gay in work organizations.
Therefore, we applied semi-structured
interviews with 10 homosexual men.
We have used it such as methodological
orientation Content Analysis.
Homosexuals realized various forms of
prejudice and harassment related to
sexual orientation, both in society and
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in the organizations. The "coming out"
was identified as a complicating factor
for gay forward to the labor market and
female characteristics of gays were
pointed to negative and biased way,
perpetuating in effect on the emotional
health of them. Overcoming of
discrimination is only possible from the
deconstruction  of  heteronormative
models.

Descriptors: ~ Gay.  Organizations.

Psychodynamics of work.

RESUMEN

El espacio organizacional se presenta
como uno de los principales lugares en
los manifiestos cumplan los dilemas
actuales, entre ellos, la discriminacion
basada en la orientacion sexual. En este
estudio, hemos tratado de analizar las
percepciones de los homosexuales son
gay en las organizaciones de trabajo.
Por lo tanto, hemos aplicado las
entrevistas semi-estructuradas en 10
hombres homosexuales y fue utilizado
como un Andlisis de orientacion
contenido metodoldgico. Los
homosexuales se dieron cuenta de las
diversas formas de prejuicio y acoso
relacionados con la orientacion sexual,
tanto en la sociedad y en |las
organizaciones. El "salir del closet" fue

identificado como un factor de
complicacion para los gay con interés el
mercado de trabajo y las caracteristicas
femeninas de los gays se sefialaron de
manera negativa y sesgada, perpetuando
en efecto en la salud emocional de
éstos. La  superacion de la
discriminacion solo es posible a partir
de la deconstruccion de modelos
heteronormativo.

Palabras clave: Gay. Organizaciones.

Psicodindmica del trabajo

INTRODUCAO

O novo sempre despertou
perplexidade e resisténcia™, mas o que
de fato causa perplexidade e resisténcia
no homem? A busca continua de sua
identidade? De sua sexualidade? O
juizo da sociedade? N&o ter um
trabalho? Empregar  gays nas
organizacfes? Continuar no trabalho
mesmo apls a exaustdo? Assumir-se
gay no trabalho? Como pode o
individuo transpor a perplexidade dessa
verdade sendo encara-la e vivencia-la
sem medo?

Essas indagacOes complem a
vida de muitos individuos que vivem
diante julgamentos incessantes baseados
na sua forma de agir e pensar. Esses sdo

envoltos pelas brumas do preconceito
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arraigado, bem como por todas as
consequéncias morais advindas de uma
sociedade conservadora que preza pelo
disciplinamento das vidas sexuais dos
sujeitos.

Por meio do movimento de
Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis e
Transexuais (LGBT), as questdes de
género  ganharam  visibilidade no
cenario mundial e o Estado passou a ser
pressionado para garantir os direitos
iguais e efetivar politicas publicas que
visassem diminuir a discriminacdo e o
preconceito, a fim de promulgar a
cidadania na prética.

Em Teresina, Piaui, a populagédo
LGBT € de aproximadamente 100 mil
pessoas, 0 que delimita 10% da
populagdo, e esses dados expressivos
ocorrem no Brasil como um todo. O
Censo 2010 j& contabiliza mais de 60
mil casais brasileiros que declaram
viver com parceiros do mesmo Ssexo,
afirmam dados do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE).®

N&o obstante, segundo o
relatorio de 2014 sobre a violéncia
homofdbica no Brasil, os estados onde
mais LGBT foram assassinados foram
Sdo Paulo e Minas Gerais, porém em
termos relativos, Paraiba e Piaui e suas
respectivas capitais, sdo os locais que

oferecem maior risco aos LGBT de

serem violentamente mortos: enquanto
no Brasil como um todo, os LGBT
assassinados representam 1,6 de cada
um milh&o de habitantes, no Piaui esse
risco sobe para 4,1.¢)

As estatisticas apontam a
relevancia de se compreender a
homofobia em Teresina e desperta ainda
0 interesse de investigar o reflexo desta
no contexto organizacional. Nesse
intuito, de forma geral, esse trabalho
visou analisar as percepcbes de
homossexuais sobre o ser gay nas
organizagOes de trabalho. E, de maneira
especifica, buscou-se evidenciar as
percepcOes de gays sobre a revelacdo ou
omissdo da orientacdo sexual no
trabalno e elucidar os principais
entraves e/ou facilitadores para a
insercdo do gay no mercado de trabalho
frente a sua satide emocional.

Neste artigo, o termo gay foi
utilizado como de  significado
equivalente ao do termo homossexual.
Contudo, a terminologia homossexual
se refere aqueles individuos que tém
orientacdo sexual e afetiva por pessoas
do mesmo sexo e gays sdo individuos
que, além de se relacionarem afetiva e
sexualmente com pessoas do mesmo
sexo, tém um estilo de vida de acordo
com essa sua preferéncia, vivendo

abertamente sua sexualidade.) Este
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trabalho estuda exclusivamente o0s
homossexuais do sexo masculino, nédo
abrangendo, portanto, o universo das
lésbicas.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Aos poucos, gracas as lutas e
conquistas de militantes, praticas
tradicionalistas tém cedido espaco a
reconfiguracdo da sociedade quanto a
multiplicidade e  plenitude  dos
individuos no trabalho. Mas mesmo
assim, esta mudanca de paradigmas
ainda enfrenta forte resisténcia no
mercado de trabalho.

A diversidade tornou-se um
tema relevante para as organizagOes
empresariais primeiramente nos Estados
Unidos, por volta da década de 60,
quando, através de legislacao especifica,
0 governo impos condi¢cdes de ndo
discriminacdo por parte das empresas.
Apds esta tentativa de estabelecer
relacbes mais paritarias no ambiente
laboral, a diversidade passou a ser
tomada sob um olhar pragmatico,
traduzindo-se em vantagem
competitiva para as organizag0es que a
adotassem.®

Ja no Brasil, a trajetoria foi
diferente. O tema diversidade chegou ao
ambiente organizacional por meio das

politicas de gestdo de multinacionais,

que comecaram a implantar as acOes ja
utilizadas nas matrizes. Mas foi somente
em 1995 que o governo brasileiro
solicitou a formulacdo e efetivacdo de
politicas de diversidade nas
organizacoes.®

Define-se diversidade como um
“mix” de pessoas com identidades
diferentes interagindo no mesmo
sistema social onde, nesses sistemas,
coexistem grupos de maioria e de
minoria. Os grupos de maioria Sdo 0s
grupos cujos membros historicamente
obtiveram vantagens em termos de
recursos econdmicos e de poder em
relagdo aos outros.©

Frente a essa mistura cultural
nas organizacbes, cabe a gestdo da
diversidade cultural adotar um enfoque
holistico, que diz respeito ao
planejamento e implementacdo de
sistemas organizacionais que fazem
com que potenciais vantagens da
diversidade sejam maximizadas,
enquanto que  suas potenciais
desvantagens sejam minimizadas."”

A diversidade relaciona-se ao
respeito, individualidade e
reconhecimento, de maneira a obter dos
empregados aquilo que as organizacOes
tém direito de esperar bem como
aproveitar tudo aquilo que eles tém a

oferecer. No entanto, ao analisar o gay
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no ambiente de trabalho € preciso
entender a complexidade socio-
historico-politico da homossexualidade
bem como as mudangas no contexto
atual do mercado de trabalho, e com
Isso, a gestdo de diversidade tem sido
uma pecga-chave nessa abordagem
“igualitaria” aos grupos minoritarios no
trabalho, j4 que atualmente um fato
comum nas organizagbes €é a
discriminagdo por parte da orientagdo
sexual, afirmam estudos nacionais e
internacionais.®°%

Uma pesquisa realizada nos
Estados Unidos constatou que entre
25% e 66% de

homossexuais fizeram algum registro

empregados

oficial junto as empresas por terem sido
discriminados no trabalho. Apontou
também que os funcionarios gays eram
mais  propensos a  discriminacdo
quando trabalhavam em empresas com
maior ndmero de  funcionérios
heterossexuais  ouem organizagdes
gue ndo tinham politicas de apoio e
protecdo. O “sair do armario”
apresentou-se relacionado a atitudes
negativas de ascensdo no trabalho.®
Outra pesquisa identificou os
efeitos decorrentes da revelagdo (ou
ndo) da orientacdo sexual no ambiente
de trabalho, revelando que a decisao de

tornar publica a orientacdo sexual

depende do contexto organizacional ao
qual o individuo pertence e, neste ponto,
mesmo diante de iniciativas sociais, a
discriminacdo e a intolerancia contra
esse grupo minoritario ainda existem,
sendo elas refletidas em acOes
homofébicas, em barreiras no tocante a
ascensdo profissional e a dificuldade de
relacionamento.®

J& outro estudo descreveu trés
possiveis posturas quanto a identidade

trabalho: “totalmente

gay no
assumidos”, “parcialmente assumidos”
ou ‘“nao-assumidos”. A minoria dos
homossexuais masculinos entrevistados
era totalmente assumida, ou seja, ndo
escondiam sua orientacdo sexual em
nenhuma dimensdo da vida social. A
maioria  dos  entrevistados  era
homossexual ou bissexual parcialmente
assumido, estes podem ser
heterossexuais organizacionais, aqueles
que apesar de serem assumidos perante
a familia e osamigos, hesita em se
assumir no ambiente de trabalho; ou
heterossexuais funcionais, individuos
que compartilham sua identidade sexual
apenas com um seleto grupo de amigos
e a omite a qualquer preco da familia e
dos colegas de trabalho. JA os “ndo-
assumidos” foram classificados como
heterossexuais  sociais, pois buscam

construir e preservar uma identidade
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heterossexual perante a sociedade,
embora mantenham relacionamentos
afetivo-sexual com outros homens.®?
Desse modo, muitos
homossexuais tentam esconder sua
orientagdo sexual por medo ou por
evitar repressdo e resisténcia por parte
da organizacédo. Tais defesas podem ser
oriundas de experiéncias vivenciadas,
como: a discriminacdo no processo de
selecdo de pessoal se a empresa notar
que ele seja homossexual, ou ele
declarar explicitamente sua orientacao;
a perda de emprego em virtude da
orientacdo sexual; a perda de uma
possivel promocdo, também em virtude
da orientacdo sexual; o fato do
homossexual ganhar menos do que o
heterossexual, avaliacoes de
desempenho baseadas intensamente em
um Onico traco do individuo, a
identidade homossexual.®?
Essas  defesas  convergem
principalmente no desafio do gay em
conseguir ‘“sair do armdrio” na vida
pessoal e profissional. O gay que
decide revelar a orientacdo sexual acaba
por vivenciar menos conflitos e fica
mais livre para pleitear cargos, sem
receio de que descubram a sua
identidade sexual, além de criar na
organizacdo maior respeito e toleréncia

pela sua orientagdo sexual.®

Ainda é possivel identificar gays
que evitam colaborar com grupos de
trabalho cujos membros sdo gays
assumidos por medo de serem vistos
como tais. Também evitam
relacionamentos informais no ambiente
de trabalho para n&o induzirem
pertencimento ao grupo e para nao
sofrerem possiveis pressdes quanto a
ndo-revelacdo da orientacéo sexual.®

O individuo gay se encontra
muitas vezes em uma situacdo
desagradavel e  fragilizada nas
organizagfes, 0 que denota em
humilhagdo, constrangimento, deboches
e piadas. Configuradas socialmente a
partir de estereGtipos acerca do
homossexual, essas circunstancias de
aviltamento permite compreender a
psicodinamica da saude emocional
relacionada ao mercado de trabalho para
0 homossexual.

A organizagdo de trabalho,
segundo a psicodinamica, é o conjunto
de relagOes intersubjetivas entre os
colaboradores, constitui a base concreta
que desenvolve os processos laborais. E
0 centro em torno do qual se constituem
as vivéncias de prazer-sofrimento e de
salde-doenca. De um lado, o trabalho
pode ser visto como uma atividade
constituinte do  sujeito, trazendo

beneficios a salde, e como fonte de
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prazer e realizacdo. Por outro lado, o
trabalho pode ser fonte de sofrimento e
doenca.*?

O prazer se relaciona a
satisfacao de necessidades
representadas em alto grau pelo sujeito,
tornando-se  desta  forma, uma
manifestacdo episodica, tendo em vista
as contrariedades impostas pelo trabalho
contemporaneo. O sofrimento é um
estado mental que implica em um
movimento reflexivo da pessoa sobre si,
¢ 0 acumulo da energia pulsional no
aparelho psiquico devido a
impossibilidade de haver uma descarga
dessa energia no exercicio do
trabalho.®?

Percebe-se assim, que o trabalho
pode funcionar como fonte de prazer e
de sofrimento, e que hd uma luta do
trabalhador para evitar o sofrimento e
buscar o prazer, a fim de manter o
equilibrio mental. ™ O trabalhador é
desta maneira, visto como um sujeito
ativo, que constantemente constréi e
reconstréi  estratégias  frente  ao
sofrimento, podendo especialmente,
ressignifica-lo e transforma-lo de forma
individual e coletiva.!**?

A Psicodindmica do Trabalho
analisa a identidade a partir de um
processo que se desenvolve ao decorrer

da vida. A constituicdo da identidade

tem grande influéncia do trabalho, pois
¢ por meio do “olhar do outro” que os
sujeitos se reconhecem.™® As relagtes
interpessoais permitem a construcao da
identidade através de trocas materiais e
afetivas, fazendo com que o0 sujeito
constitua sua singularidade. Durante a
vida adulta, o trabalho surge como
mediador dessas trocas, permitindo com
iSO, a compreensdo dos Processos
relativos & saude mental ou as
patologias no trabalho, buscando
também entender, outros processos que
se passam na imaterialidade e na
intangibilidade das vivéncias psiquicas

nesse contexto.®¥

METODOLOGIA

Baseado na literatura de Gil®®
optou-se pela realizagio de uma
pesquisa qualitativa, descritiva e
exploratéria  realizada em  uma
organizacgéo da sociedade civil, sem fins
lucrativos, cuja missdo principal é a
defesa dos direitos humanos da
populagdo LGBT. Participaram 10
homossexuais do sexo masculino,
maiores de 18 anos, 0s quais exercem
ou ja& exerceram alguma atividade
laboral em Teresina, Piaui.

O rigor na pesquisa qualitativa

decorre da credibilidade da adequacéo a
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uma realidade possivel, e 0 seu valor
estdi na funcdo da adequacdo dos
resultados obtidos a grupos ou
individuos que guardam similaridades, e
por isso, utilizou-se o critério de
saturacdo como processo de validacdo
nessa pesquisa, e que foi uma das
formas de lidar com o paradoxo da
amostragem.®®

O paradoxo da amostragem se
expressa da seguinte forma: a amostra é
inatil se ndo for verdadeiramente
representativa da populacdo. Para saber
se a amostra é representativa é preciso
conhecer as  caracteristicas  da
populacdo, o que dispensa ndo s6 a
amostra, mas a realizacdo da pesquisa.
O paradoxo foi resolvido pelo
entendimento de que a
representatividade ndo é uma
propriedade da amostra, mas do
procedimento que leva as suas
consideracdes finais.*® Nos métodos
gualitativos, que tém raiz na
fenomenologia, a investigacdo &
considerada efetiva pois permite
descrever 0 objeto em seu contexto e
levam a compreensdo do fenémeno
estudado e a transferibilidade, isto €, a
capacidade de transferéncia para outros
grupos e individuos dos resultados
obtidos.™

Dessa forma, a selecdo dos

participantes se deu considerando
também a disponibilidade e o interesse
em participar da pesquisa. Para coleta
de dados,

semiestruturada com perguntas abertas e

realizou-se  entrevista
fechadas permitindo aos participantes
discorrer sobre a sua percepgdo sem que
se fixassem a priori a determinadas
respostas ou condicdes.

A andlise dos dados foi realizada
por meio da Andlise de Contetdo que
segundo Bardin®” refere-se a um
conjunto de técnicas de analise das
comunicagdes que visa obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos
de descricdo do conteudo das
mensagens, indicadores que
possibilitem a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢des de
producdo/recepcdo das mensagens. No
trabalho, esse processo foi realizado em
trés etapas: pré-analise, exploracdo do
material e tratamento dos resultados
obtidos, etapa em que aconteceu
também a interpretacdo dos dados.

Em relacdo aos aspectos éticos
de pesquisa com seres humanos, a
pesquisa foi submetida ao Comité de
Etica e Pesquisa (CEP) da Universidade
Estadual do Piaui (UESPI) e obteve
deferimento através do processo de n°
01859912.0.00005209.

também o respeito aos principios e

Garantiu-se
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recomendacdes da Resolucdo 196/96 do
Conselho Nacional de Saude e o0s

preceitos zeladores da integridade
humana em estudos de Psicologia,
conforme o Codigo de FEtica do

psicélogo (Art. 16).

ANALISE E DISCUSSAO DE
RESULTADOS

Para realizagdo da pesquisa

foram entrevistados 10 homossexuais
com idade entre 18 e 45 anos, que
atuam em diversas profissdes e em sua
maioria em empresas privadas. Na
intencdo de preservar a identidade dos
participantes, estes receberam nomes de
cores que compdem o arco-iris LGBT.

O quadro abaixo apresenta o perfil dos

sujeitos.

ILUSTRACAO 1 - Quadro dos participantes segundo nomes ficticios, idade, escolaridade/profissdo e o

tipo de empresa em que trabalha.

Nome ficticio Idade Escolaridade/profissédo Tipo de
Empresa
Verde 25 aNnos Jornalista Empresa
Mestre Privada
Professor de Empresa
Vermelho 27 anos Matematica P
. Privada
Ens. Superior Completo
Nutricionista Empresa
Amarelo 35anos Doutor Publica
Florista Empresa
Rosa 31 anos Ens. Médio Completo Privada
Educador Fisico Empresa
Azl 31 anos Especialista Privada
Personal stylist n
Preto 33 anos Ens. Médio Completo Autbnomo
Técnico em Empresa
Violeta 19 anos Enfermagem Pri\F;a da
Ens. Médio Completo
. Advogado Empresa
Laranja 45 anos Especialista Privada
Branco 24 anos Auxiliar administrativo Empresa
Ens. Médio Completo Publica
Recepcionista Empresa
Marrom 19 anos Ens. Médio Cursando Privada
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O estudo permitiu que fossem
construidas trés categorias, a fim de
expor e discutir assuntos relacionados
ao ser gay nas organizacOes de trabalho

contemporaneas.

Categoria | - Assédio Moral no
Trabalho

O mercado de trabalho foi
descrito como sendo um local onde o0s
homossexuais sdo alvos de assédio
moral. E comum o assédio iniciar na
propria familia e se estender ao meio
profissional e organizacional. Dessa
forma, o assédio moral se caracteriza
por uma conduta abusiva, intencional,
frequente e repetida, que visa diminuir,
humilhar, constranger, vexar,
desqualificar e demolir psiquicamente e
moralmente um individuo, degradando
suas condicdes de trabalho, atingindo a
sua dignidade e comprometendo a sua
integridade  tanto  pessoal como
profissional.*®)

O assédio moral pode ser
contextualizado através de “cenas” de
violéncia moral, que € caracterizado por
meio de acles, gestos, ou palavras que
agridem a autoestima e a seguranca do
sujeito, fazendo com que a pessoa
duvide de si e da sua competéncia,
levando a danos capazes de ferir a

personalidade, a dignidade e a

integridade fisica e psiquica, colocando
em risco o emprego, a evolucdo da
carreira profissional ou a estabilidade
do vinculo empregaticio.*® Dentre os
entrevistados, alguns declaram ja ter
sofrido violéncia moral:

Meu nome comeca com a letra H
né, ai a pessoa perguntou: “mas
¢ H de homem mesmo, né?” Isso
na reunido de professores, no
caso  estavam  todos  o0s
professores na hora, ndo pude
nem me defender, ai foi
constrangedor. (Vermelho)

O dono da instituicdo que eu
trabalhava falou em alto e bom
tom no telefone que eu ndo tava
conseguindo as situagbes de
liberacdo de documentacdo por
meu jeito educado de ser, que
tinha que falar como homem,
que “viado” ndo conseguia nada
ndo (risos). Mas tranquilo
(risos). (Azul)

Eu tava cortando o cabelo de um
cliente ai quando acabou o cara
falou: “e ai ndo vai rolar nada
nao?” Respondi, “ndo vai rolar
nada, ¢ somente profissional”.
(risos) (Preto)

As cenas de violéncia moral
podem ser facilmente identificadas nas
falas de Vermelho, Azul e Preto. Para
cada um desses sujeitos, sua integridade
foi colocada em risco pela exposicéo da
situacdo constrangedora frente aos
colegas de trabalho. A Vvisibilidade
negativa em torno do ser gay é algo

comum® tornando-se explicita através
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de discursos preconceituosos acerca da
homossexualidade.

As vivéncias de sofrimento no
trabalho sdo as que mais consomem
energia no individuo, em detrimento das
exigéncias e normas sociais perante a
organizacao e a sociedade. O sofrimento
¢ fruto de uma busca pela protecéo,
podendo o individuo usar mecanismos
ou estratégias de defesa para manter o
equilibrio. A patologia se manifesta
através desse sofrimento e ocorre
guando o individuo ja usou todos os
recursos intelectuais e psicoafetivos
possiveis e percebe que pouco pode
fazer para mudar aquela realidade de
trabalho.®?%%

As consequéncias psicologicas
dessas cenas de assédio refletem nas
marcas desse sofrimento, conforme

aponta Marrom:

Eu j& sofri muito, chorava atras
das portas, limpava o0 rosto
rapido para os meus colegas no
trabalhno ndo verem, e quando
penso me doi, me aperta, nem
gosto de passar em frente
daquela empresa que fico
lembrando. Diziam: “olha a
bixinha, olha ela”, ¢ me faziam
umas piadas bem
preconceituosas. Enfim, eu tinha
que aturar. (Marrom).

A violéncia moral no trabalho
leva ao sofrimento por incitar uma crise

de identidade, inter-relacionada &

dindmica do reconhecimento no
trabalho™?,

Marrom. A crise gerada pelo olhar do

conforme vivenciou
outro pode refletir em uma
descompensacdo psiquica em que a
pessoa acaba questionando  sua
percepcao sobre a realidade e podendo
perder a confianca em si e duvidando de
sua propria identidade.®

A aceitacdo e a tolerancia do
sofrimento no trabalho sé&o reflexos da
defesa psiquica do trabalhador. Essas
defesas atuam ndo somente no ambito
laboral, mas também sdo estendidas
para o campo pessoal e familiar.®) O
humor dos entrevistados pode ser
interpretado  como uma negacdo e
banalizacdo de situagbes de sofrimento
no trabalho. Essas estratégias foram
mobilizadas diante 0 medo e a ameaca
da integridade moral num cenario onde
predominam discursos conservadores
em que o heterossexual é a norma.

O estresse emocional gerado
pela humilhagdo podera comprometer a
saude fisica e a estrutura de
personalidade do vitimado, podendo
desencadear baixo autocontrole
emocional, baixa autoestima e atitudes
autodestrutivas que podem evoluir para
a incapacidade produtiva, desemprego,
morte, enfarte, problemas psiquiatricos,

derrame cerebral, isolamento social,
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suicidio, uso de drogas, marginalidade,
incapacidade de estabelecer ligacdes
afetivas, incompeténcia nas relagOes
interpessoais, timidez, dificuldade para
se comunicar, promoc¢do de atos de
sabotagem na empresa e 0 aparecimento
de disfuncdo sexual associada.”
Constitui o chamado risco invisivel nas
relacbes  cotidianas de  trabalho.
Algumas dessas caracteristicas foram

citadas abaixo:

Eu acho que a discriminagdo
causa um ndo desempenho
correto das funcdes, a gente
deixar de fazer o que tem que ser
feito por alguma situacdo desse
tipo de preconceito. (Azul)

Quando comeca com aquelas
piadas preconceituosas, quando
junta aqueles homens com um
monte de piadas, eu ja saio logo
da sala, eu me perco, fico sem
tino, saio do eixo do meu
trabalho. (Marrom)

As falas de Azul e Marrom
ilustraram 0 comprometimento da saude
emocional dos gays diante as situacGes
de violéncia moral no trabalho, além
das dificuldades de desempenharem
efetivamente  suas atividades na
organizacdo. Dessa  maneira, 0
sofrimento é facilmente identificado
através dos embates do dia a dia laboral
dos sujeitos para cumprirem as tarefas

de trabalho.

Categoria Il - A Homofobia no
Trabalho e as suas implicagoes

E frequente nas organizagGes de
trabalho excluirem o individuo e a sua
subjetividade desse campo e torna-los

9 No caso de

vitima desse sistema.
alguns homossexuais, a situagdo de
sofrimento se mostrou constante diante
esse “teatro do trabalho”. O teatro se
refere aos  personagens  (demais
colaboradores e chefes, por exemplo),
cenario (ambiente interno e externo do
trabalho) e aos expectadores (amigos,
concorrentes, familia).

Para 0s gays, esse teatro se
transforma em um verdadeiro “drama”,
em detrimento de uma sociedade
predominantemente  heteronormativa.
Nesse ‘“drama”, o preconceito foi
citado, em sua maioria, como a
principal dificuldade encontrada desde a
contratagdo até a prépria permanéncia

no trabalho:

As pessoas tem costume de ligar
que a pessoa que € gay
diretamente com prostituicao, ou
seja, que um gay ndo pode ter
inteligéncia, que 0 gay ndo pode
ter uma familia, ndo pode ser
respeitado, ndo pode ter um
trabalho. Porque a sociedade
colocou um rétulo que todo gay
tA ligado a  prostitui¢éo.
(Marrom)
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Mas o grande problema é que o
esteredtipo do gay que €
colocado é que todo gay é
drogado, que todo gay é
alcodlatra, todo gay é
promiscuo, todo gay é prostituto.
Quando na verdade esse estigma
tem que ser quebrado. (Azul)

Pbde-se  perceber que 0s
homossexuais entrevistados séo, de
forma psicodinamica, impedidos de
serem sujeitos no trabalho e portanto, as
situacbes de discriminacdo geraram
conflitos psiquicos entre o agir e o
pensar de cada um; e com isso, a
organizagao tida como “alienadora” ndo
permite que o trabalhador seja auténtico
e criativo.™

A partir do relato de Marrom e
Azul, por exemplo, compreende-se que
o sofrimento no &mbito laboral estd
profundamente associado ao estereotipo
construido socialmente em torno da
figura do gay, turvando a imagem do ser
gay enquanto sujeito de direitos e
gualidades. Vale ressaltar que essa
discriminagdo também ocorre durante a
selecdo de pessoal, segundo Branco,

Violeta e Amarelo:

Eu j& fui pra varias selecdes,
participo de tudo, saio super
bem, até acho que vou ser
contratado, eles dizem que véo
ligar e nunca ligam, tenho
certeza que é porque eu Ssou
assim, ja fiquei desempregado

foi tempo, é dificil, mas ainda é
assim. (Branco)

Eu ainda vejo que quando o
pessoal da empresa na entrevista
de emprego percebe que € gay,
ja fazem cara feia, ou dao
aquelas desculpas bem bonitas,
mas 0 preconceito ta claro.
(Violeta)

Uma vez eu participei de uma
selecdo para professor e fui
super bem avaliado na banca,
mas tinha l& uma professora
muito homofdbica e eu ndo
passei por causa dela, eu tinha
feito mestrado la e todos sabiam
que eu era gay, e tenho certeza
que foi implicancia dela, as
outras professoras que sé&o
minhas amigas me falaram.
(Amarelo)

Percebe-se através dos discursos
acima que h& uma desvalorizacdo do
gay diante da condicdo de
marginalizacéo, discriminacao,
segregacdo e invisibilidade social nos
processos de selecdo. A questdo da
inaceitabilidade social é expressamente
refletida nas falas de Branco e Violeta,
em gue eles tém consciéncia de que nao
sd0 aceitos e Vvistos como pessoas
“normais” pela sociedade e, nesse
sentido, chama-se atencédo para o uso do
termo “ainda” em suas falas. O uso
dessa  palavra denota que a
aceitabilidade social constitui um
processo de evolucdo que ja passou por

avancos, mas que nédo se consubstanciou
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na situacdo ideal desejada e esperada
pelos gays.®

Branco, Violeta e Amarelo
mostraram que as dificuldades para
conseguir um emprego surgem no
proprio processo de selecdo, que devia
escolher, entre os candidatos, aqueles
com maior potencial de sucesso,
isentando-se de tendéncias e cogitacdes
discriminatorias. Apesar da aparente
simplicidade, o processo de selecdo é
altamente complexo, e, portanto, requer
uma definicdo clara dos critérios de
andlise, das fases do processo, e dos
profissionais envolvidos, para que assim
possa garantir a qualidade do servigo
correlacionando-o com os direitos
humanos.”  N&o obstante, alguns
entrevistados
dificuldades

gerir essa diversidade no mercado de

apontaram  algumas

das organizacbGes para

trabalho, seja no processo de

recrutamento, selecdo ou
desenvolvimento profissional, conforme

declaram os entrevistados:

A péssima formacéo de gestores,
gerentes,  responsaveis  por
coordenar empresas e equipes
também contribui muito para a
discriminacdo. (Verde)

Eu acho que o preconceito é
mais forte quanto menor € a
instituicdo, quanto maior a
instituicdo, menor o preconceito,

entendo eu assim. Nessas
empresas pequenas tem muita
gente desqualificada, que te
olham dos pés a cabeca com cara
de reprovacdo, eles mal te
escutam. (Rosa)

Um grande entrave surge na
formacdo dos profissionais, apontaram
Verde e Rosa, que veem a necessidade
de capacitar os gestores e colaboradores
para reconhecerem essa diversidade no
mercado de trabalho. Rosa declarou
ainda que empresas de pequeno porte
tendem a dificultar a imersdo da
diversidade em sua cultura
organizacional,  diferentemente  de
algumas empresas de grande porte, que
se mostram abertas para a diversidade,
fato este que pode ter relacdo direta com
as politicas afirmativas ja
implementadas nas empresas matrizes.

Os principais objetivos da gestdo
da diversidade sdo administrar as
relacbes de trabalho, as praticas de
emprego e a composi¢do interna da
forca de trabalho, com o objetivo de
atrair e reter os melhores talentos dentre
os chamados “grupos de minoria”.©
Tamanho objetivo pode ser
concretizado atraves da adogdo de
politicas de recrutamento que possuam
critérios relacionados a diversidade

sexual. E no processo de selecdo, o fato
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de o individuo ser homossexual ndo
pode ser obstaculo para sua admissao na
organizacdo.*

Os gestores das empresas
precisam, portanto, internalizar esse
“mix” cultural e organizacional sem,
por exemplo, ditar as crengas de seus
empregados, e sim ditar um
comportamento adequado no ambiente
de trabalho, um comportamento que
esteja distante de toda e qualquer

manifestacao discriminatdria.

Categoria Il - Uma dificuldade a
mais no mercado de trabalho: ser gay

afeminado

Os motivos expostos pelos
entrevistados confirmam que as
dificuldades em conseguir um emprego
ou firmar-se em uma profissdo
realmente existem para as pessoas que
se declaram abertamente homossexuais,
principalmente aquelas que possuem
caracteristicas femininas. Sendo esse
aspecto levantado na maioria das

entrevistas:

Se vocé parece mais homem,
tem mais chances, se vocé
parece que € gay, tem menos.
(Violeta)

Se vocé for afeminado ou se
vocé for com uma roupa
diferente, acredito que vai
dificultar pra ti, pra tu conseguir

entrar no mercado de trabalho
(...) Se vocé tem jeito de mulher,
ja sofre muito mais pra arranjar
um emprego, € visto como um
promiscuo. (Rosa)

No caso, as pessoas que se
trajam como homem na
sociedade, nesse caso é mais
facil, ja para travesti ou pessoas
afeminadas isso ndo ocorre facil
ndo. (Azul)

Esses entrevistados relataram
dificuldades de

homossexuais que externalizam o

que ha mais

esteredtipo do gay feminino se
enquadrarem no mercado de trabalho. A
discriminacdo com o gay que tem tragcos
afeminados existe porque a sociedade
insiste  em asseverar 0 modelo
internalizado de heteronormatividade,
em que sdo incorporadas atitudes
masculinizadas como padrées.®

A homofobia internalizada
refere-se a uma visdo negativa sobre a
homossexualidade que tem sido
internalizada pelos préoprios gays.
Consiste na canalizagdo para o self do
préoprio homossexual de todos o0s
valores negativos referente a
homossexualidade.®

Percebeu-se nas falas de Violeta,
Rosa e Azul questBes relacionadas a
homofobia internalizada, pois 0s
entrevistados colocam cartesianamente

a figura do gay afeminado e do gay com
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caracteristicas fortemente masculinas
em divergéncia no que se refere a
empregabilidade no mercado de
trabalho.

O gay afeminado muitas vezes é
percebido como uma pessoa promiscua,
0 que torna a sua vida ainda mais
desafiadora. Sair do padréo socio-moral
definido a partir do modelo
heterossexual pode gerar consequéncias
pessoais e profissionais para este
individuo, pois  ele  representa
visivelmente a diferenca. E isso pode
acarretar  em discriminagéo e
ridicularizacéo no trabalho.® A fala de
Amarelo corrobora  com essa

discriminacdo do gay afeminado:

Se é um homossexual que ta
comecando a vida, que ele é
afeminado, ele sofre um
preconceito extremo em casa, na
rua e principalmente no trabalho.
Eu acho que aqui (Teresina) o
preconceito € ainda um pouco
restrito, né? Para o homossexual
em relagdo ao homossexual
normal. (Amarelo)

E interessante  notar  que
Amarelo se considera um gay “normal”
Ou nem se percebe como gay por nao ter
tracos femininos, e nesse sentido, os
mesmos sujeitos que sdo discriminados
no trabalho, discriminam também os

gays afeminados.

Laranja, em sua entrevista,
utiliza a palavra “comum” para se
referir aos homossexuais com tragos

masculinos.

H& um problema de aceitacéo,
acho s6 que no caso de
homossexuais muito afetados, ai
¢ um problema porque eles
precisam estar em algumas areas
mais especificas, mas no caso do
homossexual comum, como eu,
acho que estdo em todas as
areas. (Laranja)

E importante salientar que
mesmo Laranja possuindo
comportamentos afeminados, reproduz
um discurso fortemente heterossexista,
preconceituoso e discriminatério que
circula em relacdo a seus semelhantes e
a si mesmo, demonstrando dificuldade
em se mostrar como sujeito autbnomo
na producdo de um discurso e na
formacdo de uma identidade gay.

Laranja fala de um mito que foi
criado acerca dos gays, em que se
sobressai a crenca de que o0s
homossexuais estdo predominantemente
exercendo atividades tidas como
femininas. No entanto, os gays estdo
presentes em todas as profissdes, 0 que
ocorre é que alguns homossexuais se
sentem “forgados” a enquadrar-se em
determinadas areas porque se sentem
mais confortaveis e seguros nestas que

em outras, talvez mais apropriadas aos
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seus interesses, competéncias e
habilidades. Outro entrevistado, Azul,
fala da relagdo com os colegas de
trabalho:

Ah, tem gente que acha o gay

divertido, brincalhdo, entendido

das coisas, tipo desenrolado, e

até prefere trabalhar com a

gente. Dizem que a gente faz as

coisas detalhadamente. (Azul)

E notério que ainda ha um
esteredtipo social do gay como alguém
brincalhdo, alegre e  detalhista,
conforme declarou Azul. No entanto,
questiona-se até que ponto nao se trata
de um preconceito mascarado de uma
forma mais amena de adjetivar o
diferente, o antinorma. E como &
perpetrado esse preconceito, pode
legitimar esse discurso.®

Um Estado democratico de
direito ndo pode aceitar praticas sociais
e institucionais que criminalizam,
estigmatizam e marginalizam as pessoas
por motivo de sexo, orientagdo sexual
e/ou identidade de género. Portanto, o
Estado assume a responsabilidade de
implementar politicas pulblicas que
tenham como foco a populagdo LGBT,
visando a consolidacdo da orientagédo
sexual e da identidade de género a fim

de romper essa logica injustica.”

CONSIDERACOES FINAIS

Diante da pesquisa, pode-se
perceber que o0s estudos acerca da
homossexualidade ainda estdo
arraigados de preconceitos e
estere6tipos.®) Essas dificuldades sdo
evidenciadas no pequeno numero de
pesquisas relacionados a outros fatores
da vida do homossexual que ndo
DST/AIDS, fato que demonstra um
reducionismo discriminatorio da propria
comunidade académica pelo universo
gay. No que tange ao mercado de
trabalno para o homossexual, esses
dados se mostram ainda mais escassos.

Portanto, por meio deste estudo
tdo relevante, percebeu-se que o0
preconceito se faz presente na historia
de vida de todos os entrevistados. Esse
preconceito € apontado como reflexo de
uma construcao sécio-histérica pautada
nos esteredtipos negativos que se tem
sobre 0 gay. E j& que estes possuem um
cardter  discriminatorio,  acarretam
dificuldades no ingresso e permanéncia
do gay no mercado de trabalho.

E nesse contexto que 0S
movimentos sociais vém se
consolidando no intuito de enfatizar a
denuncia da violéncia e da violagdo aos
direitos humanos, em varios setores,
dentre eles, nos contextos laborais, e

assim, gracas as lutas e conquistas de
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militantes, praticas tradicionalistas tém
cedido espaco a reconfiguracdo da
sociedade quanto a multiplicidade e
plenitude dos individuos no trabalho.
Mas mesmo assim, esta mudanca de
paradigmas ainda enfrenta forte
resisténcia no mercado de trabalho.“?

Nesse ponto, a partir de um
olhar psicodindmico, as consequéncias
da violéncia moral com o0s gays no
trabalho podem desencadear
desequilibrio emocional™® vivenciado
pelos entrevistados, com ressalva para
0s gay com caracteristicas femininas
mais visiveis que relataram sofrer ainda
mais com 0 preconceito, uma vez que
sua orientacdo sexual € mais facilmente
percebida. Dessa maneira, 0 mercado
concebe duas formas de gay: o0 gay com
caracteristicas masculinas e 0 gay com
tracos femininos, este Ultimo €
representado com tendo menos chances
de oportunidade no mercado de
trabalho.

Percebe-se também que uma
parcela relevante dos entrevistados
concebe o Coming out (sair do armario)
como um fator que ndo deve participar
da vida profissional do gay, sendo
importante somente no que se refere a
vida social do mesmo, fazendo com que
tenham assim uma vida dupla. Relatam

que no trabalho preferem assumir uma

postura em que a sexualidade é velada,
buscando com isso o respeito dos
colegas e gestores. O respeito é assim
visto como o mais importante fator no
que se refere a sua permanéncia na
organizacéo, seja o respeito dirigido a si
mesmo, seja 0 respeito que os colegas
dirigem a ele.

A superacdo da discriminacgéo sé
é possivel a partir da desconstrucdo do
binbmio homo/hetero, e principalmente
a partir da valorizacdo do individuo pelo
que ele €, independente da sua
orientagéo sexual, pois 0S
homossexuais, como qualquer outro
trabalhador, tém os seus direitos e esses

devem ser respeitados.®
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