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RESUMO

Este trabalho buscou qual a realidade, em termos de homofobia e discriminag&o por
orientacdo sexual, assim como a inclusédo de funcionarios LGBT em organizacfes do
setor publico do Governo do Distrito Federal. Esse tema tem se tornando relevante
nos ultimos anos, dado o contexto de debate politico, pressdes sociais e diversidade
no ambiente profissional, o que impacta nos estudos da administragcdo. O estudo
buscou aprofundar a perspectiva enfrentada pelos trabalhadores homossexuais
diariamente, denunciando assim a falta de assisténcia a essas pessoas.
Inicialmente, discute-se a cultura e a identidade do homossexual no meio social,
abordando também a questdo da homofobia e discriminagdo do meio LGBT. Em
seguida, analisa-se o homossexual no ambiente de trabalho, em questdo ao coming
out, a diversidade e ao respeito dentro das organizacbes e as politicas de
diversidade no setor publico. Este estudo € uma pesquisa qualitativa, colocando o
individuo no centro das atencdes e buscando compreender como os fendmenos
sociais afetam seu dia a dia dentro e fora das organizacdes. Realizaram-se
entrevistas, visando a responder questdo ja especificamente formulada, cujos
métodos utilizados visam a explicitacao, selecéo e avaliacao critica, além da coleta e
analise de descricbes por meio de um roteiro semiestruturado, as quais foram
gravadas, transcritas e submetidas a analise de conteddo e coleta de dados
(BARDIN, 1977). Os resultados apontam que ainda ocorre discriminacdo, o que
acarreta na decisdo do profissional de se assumir ou ndo perante a organizacao.
Além disso, a instituicAo ndo possui politicas de diversidade eficientes que
combatam a homofobia. Os entrevistados apoiam o acolhimento e inclusdo de

pessoas LGBT, porém poucos se engajam nos movimentos sociais.

Palavras-chave: Administracao. Diversidade. Estigma. Homofobia.
Homossexualidade. Preconceito.
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1 INTRODUCAO

11 CONTEXTUALIZACAO

O debate sobre a questdo da homossexualidade tem crescido nos ultimos
anos, devido a pressdo do movimento das pessoas Léshicas, Gays, Bissexuais,
Travestis, Transexuais ou Transgéneros — LGBT, e a sua conquista de espaco no
contexto social. A midia tem contribuido com a divulgacao desse tema, discutindo
guestdes como diversidade e respeito, mas ainda assim, existe muito preconceito

por parte de algumas religides e discursos politicos que promovem a intolerancia.

A homossexualidade, durante muito tempo, foi considerada como doenca,
pecado ou crime. Dessa forma, impunham-se tratamentos para que nado houvesse
contagio a outras pessoas e, até os dias atuais, o discurso acerca de uma “cura”
ainda é discutido e aceito. O préprio termo “homossexualismo” € uma ofensa, ja que
o sufixo “ismo” denota a ideia de doenca (TAVARES et al, 2010), sendo por isso
importante a luta do movimento para desestimular o uso dessa palavra do

vocabulario das pessoas.

Os estudos académicos sobre homossexualidade no Brasil remontam ao
século XIX, quando foi tomada como objeto de interesse em teses médicas (GOIS,
2004). O movimento LGBT passou a ganhar forca no pais ao longo da década de
1970, durante o periodo da ditadura militar. Inspiradas pela Rebelido de Stonewall,
nos Estados Unidos, organizacées comecaram a se formar para debater a questao
da homossexualidade, além disso, publicacdes alternativas contribuiram com o

movimento, entre eles o Jornal Lampido da Esquina.

Na década de 1980, ocorreu a epidemia de sindrome de imunodeficiéncia
adquirida - AIDS, que dizimou inumeras vidas ao redor do mundo e, por ignorancia e
preconceito da época, ficou conhecida como o “cancer gay”. Por outro lado, com o
destaque alcancado pelo alastramento da doenga, jA& ndo se podia continuar
negando a existéncia dos homossexuais. Assim, 0 movimento, antes marginalizado,

ganhou forca como forma de conscientizar as pessoas e lutar por direitos iguais.
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As conquistas alcancadas ao redor do mundo concretizam e reafirmam a
importancia do movimento, garantindo direitos como o do casamento civil e a da
punicdo a ataques homofébicos. Entretanto, mesmo com esses avangos, alguns
paises com religides fundamentalistas enxergam a homossexualidade como crime,

sendo até motivo a aplicacao da pena de morte.

Nesse cenario, o Brasil figura como um dos paises com mais dendncias de
ataques homofobicos e 0 que mais comete assassinatos contra pessoas transexuais
ou transgénero - trans. Dados demonstram que o ano de 2017 apresenta 0 maior
namero de assassinatos da populacdo LGBT no pais, um total de 445 mortes, de

acordo com o levantamento realizado pelo Grupo Gay da Bahia em janeiro de 2018.

Homofobia € a aversdo, a repugnancia ou o 0dio contra homossexuais,
lésbicas, bissexuais e transexuais. E uma forma de preconceito e, devido a cultura
patriarcal, machista e as raizes fundamentalistas de algumas religibes, essa
intolerancia continua sendo perpetuada, funcionando, inclusive, como base a
debates politicos, a fim de se obter eleitores dentro de partidos conservadores e

religiosos.

O coming out, desta forma, expde o individuo ao risco de sofrer formas de
violéncia, tanto no espaco publico quanto no ambiente em que exerce suas
atividades profissionais. Por essa razdo, muitas pessoas optam por nao revelar sua
orientacdo sexual ou apenas compartiiham esse assunto com pessoas em quem

confiam, de forma que n&do sejam alvo de grupos homofébicos.

Como reacOes adversas, o individuo pode apresentar abalo emocional e
psicologico, acarretando em problemas de autoestima e depressao, visto ter que
negar um aspecto fundamental de sua identidade, o que o leva a duplicidade em sua
vivéncia, de forma a moldar-se a sociedade, comportando-se segundo as

imposicdes heteronormativas.

1.2 FORMULACAO DO PROBLEMA

Estima-se que no Brasil haja mais de 20 milhdes de homossexuais. Este

namero pode ser ainda maior, considerando que alguns optam por viver uma vida



13

heterossexual, por medo de serem abandonados, atacados ou isolados pelas

pessoas do seu convivio social.

Além da orientacdo sexual, existe também a questdo da identidade de
género, que muito tem se debatido nos Ultimos anos. Uma pessoa trans € aquela
gue nao se identifica com o seu sexo biolégico, podendo se submeter ao processo
de transicdo de género. E o grupo que mais sofre dentro do meio LGBT, pois, além
de lidarem com a crise de identidade, eles ndo sdo compreendidos pela sociedade,

passando pelas dificuldades de aceitacdo prépria e aceitacao da sociedade.

A proposta desta pesquisa € exatamente analisar a visdo de trabalhadores
homossexuais de um hospital do setor publico, mostrando como € a vida dessas
pessoas no trabalho, se elas sdo ou ndo assumidas, se elas tém o apoio de amigos

e familiares e o que elas enfrentam no dia a dia.

Observando-se que a organizacao é palco de dendncias por ndo oferecer o
amparo necessario para evitar problemas como assédio, ataques e brincadeiras de
mau gosto para com as vitimas. Assim, a questdo que o presente estudo busca
responder €é: qual a realidade, em termos de homofobia e discriminacdo por
orientacdo sexual, assim como a incluséo de funcionarios LGBT em organiza¢cdes do

setor publico do Governo do Distrito Federal?

1.3 OBJETIVO GERAL

Diante do contexto apresentado até aqui e da proposicdo da pergunta de

pesquisa que guia o presente estudo, define-se o objetivo geral deste trabalho:

- Analisar a realidade, em termos de homofobia e discriminacdo por
orientacdo sexual, assim como a inclusdo de funcionarios LGBT em

organizac@es do setor publico do Brasil.

1.4 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Para o alcance do objetivo, delineiam-se também o0s seguintes objetivos

especificos para esta pesquisa:



14

a) Examinar como se da o processo de coming out do individuo no

trabalho;

b)  Analisar como o individuo vivencia a diversidade sexual no contexto

organizacional;

c) Levantar a existéncia de politicas de diversidade dentro da

organizacgao; e

d) Analisar a participacao do individuo no ativismo LGBT.

15 JUSTIFICATIVA

O ambiente de trabalho esta sempre em transformacéo e precisa adequar-se
as necessidades das pessoas e de seus funcionarios. Sabe-se que um funcionario
motivado produz mais e sente mais satisfacdo no trabalho. Quando a organizacao
tem essa preocupacdo com o bem-estar dos seus trabalhadores, diminui o risco de
doencas. Quando ndo ocorre essa preocupacao, as pessoas podem sofrer assédios
e ndo tém a quem recorrer, gerando dessa forma sofrimento a pessoa que afetara

também sua vida pessoal.

A relevancia deste estudo em meios académicos é destacar a questao da
importancia da qualidade de vida do individuo no trabalho. Busca-se estender esse
campo, investigando como a auséncia de auxilio pode abalar significantemente o

psicologico das pessoas e como isso pode ocasionar doencas organizacionais.

Quanto a relevancia social, busca-se analisar a participacdo de pessoas
homossexuais na sociedade no ambito politico, buscando expor a importancia do
movimento LGBT frente aos movimentos conservadores que impedem o alcance dos

direitos que sao legitimados a aqueles que sdo heterossexuais

Este estudo busca, enfim, dar importancia a aplicacdo de medidas de politicas
de diversidade dentro de organizacfes e o papel que é desempenhado na area de
gestdo de pessoas dentro desse aspecto. Dessa forma, o estudo busca aprofundar a
perspectiva enfrentada pelos trabalhadores homossexuais diariamente, denunciando

assim a falta de assisténcia a essas pessoas.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Para compreender a situagdo do tema abordado, serdo trabalhados, na
fundamentacao tedrica, temas que permeiam a situacdo da homofobia no ambiente
de trabalho, alcancando-se assim uma base de conhecimento que dé suporte ao
trabalho estudado. Esta fundamentacdo tedrica ficara dividida em duas partes: a
identidade e a cultura gay e as politicas de diversidade do setor publico.

Primeiramente, para se compreender o cenario atual, €& necessario
compreender a evolugcdo do movimento LGBT, de forma que se entenda o ponto
atual, alcancado por meio de inumeras lutas, além do progresso que foi alcancado

até chegar ao debate de diversidade no trabalho.

2.1 CULTURA E IDENTIDADE GAY

A homossexualidade engloba uma minoria que sempre foi marginalizada
durante séculos e que somente nas uUltimas décadas conseguiu obter algumas
conquistas e relevancia no debate politico. A homossexualidade trata-se da atracéao
sexual pelas pessoas do mesmo sexo. Para Silva (2008) nédo se trata de uma opcéo,

mas de uma das possiveis orientacdes afetivas humanas.

A discusséo da identidade gay € socialmente construida pela sua dicotomia
com a heterossexualidade. Segundo Nkomo e Cox Jr. (1999), entende-se a
identidade como um conjunto de elementos que permitem reconhecer um membro
de um grupo, sendo que a identidade de cada pessoa pode ser composta pelos
elementos de varias outras culturas. Nesse aspecto, € muito importante a luta da
militdncia gay para a construcdo de uma cultura que permita a sensacao de
pertencimento deste grupo. Como afirma Louro (2004), os gays estdo assumindo um

espaco antes negado pelo monopdlio masculino, branco e heterossexual.

Mais especificamente, no que se refere a identidade gay, argumenta-se que
ocorre quando o individuo se identifica como homossexual, sentindo-se confortavel
para se assumir e revelar sua identidade para outras pessoas, o chamado coming

out — também conhecido como “sair do armario” (Nunan, 2003). Dessa forma, o
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individuo passa a frequentar espacos tidos como gay friendly e a conviver com

pessoas desses grupos.

O ponto de partida da construcdo da cultura gay decorre, como afirma
Woodward (2000), de uma politica que se concentre em afirmar a identidade cultural
de individuos pertencentes a um grupo oprimido ou marginalizado. Nesse sentido,
sdo formados grupos — como gays, lésbicas, bissexuais, travestis e transexuais —
gue buscam contestar o tradicionalismo da sociedade, como forma de valorizagao do
homossexual diante da segregacado, discriminacdo e invisibilidade social, que

acarretam o isolamento daqueles que nao séo assumidos.

Lopes (2002) discorre que ainda € muito recente a desconstrucdo da ideia do
gue é ser gay e aponta a necessidade de estudos desta area pouco explorada, ja
gue a homossexualidade foi triplamente negada historicamente: pela religido, que
taxava essa manifestacdo como um pecado; pela ciéncia, que enxergava como uma
patologia, uma doenca, um disturbio; e pelo Estado, discriminando as praticas
homoafetivas e traduzindo-as como um crime dentro da sociedade. Analisando
esses fatos, percebe-se como se deu a construcéo social da homofobia, que se trata
de atitudes de repulsa por homossexuais e 0 desejo consciente de puni-los
(WEINBERG, 1972).

Serdahely e Ziemba (1984) definem a homofobia como a representacédo de
“sentimentos emocionais de ansiedade, aversao, raiva, desconforto e medo que
heterossexuais podem experimentar em contato com pessoas homossexuais”
(SERDAHELY; ZIEMBA, 1984, p. 110).

A questdo da homofobia relaciona-se com a heteronormatividade, que se
refere a ideia de superioridade da orientacdo heterossexual, gerando o antagonismo
contra 0s nao-heterossexuais. Essa ideia se constroi a partir da dominacéo
estabelecida entre homens e mulheres e entre homens e homens, que gera a
diferenciacdo entre os géneros, refletindo nas desigualdades referentes a etnia,
sexualidade e comportamentos (KIMMEL, 1998). Trata-se entdo de uma
representagcdo historica social e cultural, na qual sdo estabelecidos os padrées

considerados sobre o que € ser homem — no caso, o homem tido como “normal” é
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aquele que é viril, ativo e sem deficiéncias (KIMMEL, 1998). Denota-se a partir disso

os privilégios obtidos a aqueles que se encaixam nesse padréo.

Nesse contexto de poder e dominagcdo masculina, Guedes (2003) afirma que
0s nado heterossexuais passam a sofrer ataques predatérios e sao vitimas
recorrentes da homofobia. Verifica-se que a discriminagdo contra homossexuais é
estabelecida pela construcdo de esteredtipos enraizados nos padrées culturais e
educacionais, baseados no desconhecimento e medo. Esses estereétipos
prejudicam a comunidade LGBT, pois generaliza o comportamento tido como
“afeminado” por parte dos gays e o comportamento “masculinizado” por parte das
Iésbicas. A discriminagdo mais séria, acima de tudo, € a crenca de que
homossexuais sdo pessoas promiscuas, 0 que € uma ideia ultrapassada e que nao

justifica os ataques violentos.

O medo da violéncia € o que dificulta 0 coming out de algumas pessoas, pois
elas temem a rejeicdo por parte de seus familiares e amigos, 0 que acarreta em
transtornos psicologicos, dificuldade em lidar com a propria sexualidade e o medo de
isolamento (IRIGARAY; FREITAS, 2013). Esse medo € mais significativo quando se
leva em conta que em muitos paises retrégrados e fundamentalistas, ser gay é
crime, sendo motivo para prisdo. Em algumas regifes, praticas homoafetivas séo

punidas com a morte.

O Brasil ndo possui pena de morte, mas é 0 pais que mais mata
homossexuais no mundo. O Grupo Gay da Bahia (GGB) registrou um aumento de
30% nos homicidios de LGBT em 2017 em relacdo ao ano de 2016, passando de
343 para 445. Estima-se que a cada 19 horas, um LGBT é assassinado ou se
suicida. Além disso, de acordo com a Associacdo Nacional de Travestis e
Transexuais (Antra), em 2017, foram contabilizados 179 assassinatos de travestis ou
transexuais, 0 que leva ao computo de que, a cada 48 horas, uma pessoa trans é
assassinada no Brasil. A realidade brasileira € ainda mais séria quando se percebe
gue esses levantamentos podem ser maiores, ja que nem todos 0s crimes séo
registrados como homofobia. Entretanto, entre aqueles que s&o registrados,
percebe-se que esses crimes sdo marcados pela brutalidade e espancamento, além

do uso de armas de fogo ou armas brancas cortantes.
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N&o existe “opgao sexual”’, mas sim, orientacdo sexual, visto que ninguém
escolheria ser estigmatizado culturalmente e nem marginalizado. Desta forma,
também deve-se destacar uma conquista que é a da exclusdao da palavra
“‘homossexualismo”, ja que o termo denota a ideia de doenga, sendo que, até os dias
atuais, ndo se identificou nenhum aspecto neural, hormonal, genético, ambiental ou

psicolégico que justifigue a questao da orientagao.

Para fins didaticos, é importante explicar a questao da identidade de género,
gue ndo esta necessariamente ligada a orientacdo sexual. A pessoa cisgénero é
aquela que se identifica com seu sexo bioldgico, ja o transgénero ndo se identifica
com seu sexo biologico, podendo se submeter a uma cirurgia de transicdo de

género.

Neste sentido, de combate ao preconceito e luta pelos mesmos direitos dos
heterossexuais, a militancia LGBT tem papel fundamental dentro da histéria politica,
pois permite uma discussdo social sob a oOtica de visibilidade desse grupo
(FERREIRA, 2007). Por mais que assumir sua homossexualidade traga consigo
risco a vida, € uma forma de luta que cria identidade coletiva de manifestacéo e de
empoderamento (ANDRADE, 2002). De qualquer forma, as limitacbes de cada
pessoa devem ser respeitadas, mas € importante que, aos poucos, os individuos se

apropriem dos seus direitos e ampliem seu espaco de manifestacao.

Independentemente da orientacdo sexual, identidade de género, religido,
etnia ou raca, todos os individuos tém o direito ao respeito a sua vida privada, honra,
imagem e intimidade, sendo elas garantidas pela Constituicdo brasileira. Nesse
sentido, Silva (2000) estabelece que a lei brasileira tutela o livre exercicio da
sexualidade, “sem discriminagao de orientagdo sexual, reconhecendo ndo apenas a
igualdade, mas, igualmente, a liberdade de as pessoas de ambos os sexos

adotarem a orientacdo sexual que quiserem” (SILVA, 2000, p. 227).

No entanto, alguns direitos ndo se estendem aos homossexuais, como direito
a heranca, partilha de bens, declaracdo conjunta de renda, inclusdo do parceiro
como dependente em planos de saude e previdéncia, aquisicdo de nacionalidade
(casos em que o parceiro vem de outro pais), entre outros (FERREIRA, 2007). O gay

no ambiente de trabalho
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Analisando o cenario atual sobre a importancia do trabalho na vida dos
cidaddos, Siqueira et al. (2008) afirmam que as pessoas enxergam, nas
organizagfes, um espaco onde elas podem prosperar e alcancar seus sonhos. A
autorrealizacdo esté cada vez mais relacionada ao trabalho.

O ambiente de trabalho pode se constituir de maneira positiva, na forma de
prazer, tanto quanto em fonte de sofrimento para os individuos (DEJOURS, 1992).
Dentro do contexto organizacional, pode-se observar algumas dimensdes e o
impacto que as relagdes interpessoais provocam nas pessoas, seja por questao de
raca, escolaridade, género, classe social ou orientacdo sexual.

Para Siqueira et al. (2006), as fronteiras entre as rela¢cdes deixaram de existir
e as diversidades culturais passam a integrar as organizacdes de varias regides. No
entanto, as instituicbes ainda enfrentam grande dificuldade quando se trata de
garantir a preservacéo e respeito as diferencas dentro do trabalho, especialmente
guando discorre no ambito de estudo da orientagcdo sexual, que passou a ser

investigada com maior atencéo, dada a pouca visibilidade dedicada a esse grupo.

Quando se entra na questdo da homofobia dentro do ambiente de trabalho,
observa-se a situacao fragilizada em que o gay se encontra neste espaco. Além de
lidar com aceitacdo da sua sexualidade, a privacdo de direitos e o0 risco de
repressdo, o individuo gay se vé em um ambiente onde ele é objeto de piadas

homofbbicas, ele é desprezado e n&do possui visibilidade.

Segundo Ferreira e Siqueira (2007), o processo de se assumir ou ndo gera
efeitos que podem comprometer a carreira e o crescimento no ambiente de trabalho
do individuo homossexual. Ao se analisar as vivéncias experimentadas pelas
pessoas incluidas neste grupo, podem-se listar alguns problemas enfrentados, como
a perda do emprego em virtude da sua orientacdo sexual, a perda de uma promocao
ou de um cargo, processos de selecdo que eliminam candidatos que apresentem
comportamentos estereotipados de homossexuais e avaliagbes de desempenho

tracadas e baseadas na identidade do individuo.

Frente a essas barreiras, o individuo encontra-se em uma situagéo delicada e
enfrenta o dilema de se assumir ou ndo. No contexto desse estigma, observa-se a

tendéncia do trabalhador em esconder sua identidade para que nao seja prejudicado
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profissionalmente (IRIGARAY, 2008), afinal trata-se de um ambiente em que a

competitividade é incentivada e o individuo ndo quer correr riscos.

Entretanto, Ferreira (2007) aponta que a decisdo de ndo se assumir provoca
impactos na saude psiquica da pessoa. Irigaray (2008) afirma que gays, lésbicas,
bissexuais e transgéneros vivem em um estado de vigilancia e ansiedade, no qual
constantemente analisam a virtude de seus comportamentos e gestos, para que nao
sofram ataques e agressdes verbais ou ndo-verbais. Para que sejam aceitos, eles
adotam comportamentos heteronormativos e preferem evitar o convivio com
pessoas que sdo assumidas, para que nao sejam enquadradas nesse grupo. Quanto
mais o individuo se vé obrigado a esconder e disfarcar sua identidade sexual, maior

€ a propensao a desenvolver doencgas, como a depressao.

Mediante a situacédo enfrentada pelos gays, ainda ha aqueles que assumem
sua orientacdo como forma de protesto e encarando situac¢des de injusticas, como a
desigualdade de salario. Em muitos casos, o trabalhador heterossexual recebe um
salario muito superior quando comparado ao de um trabalhador ndo-heterossexual,
ainda que ocupem cargos parecidos. Sob essa Otica, o funcionario homossexual
constantemente se enxerga na obrigacdo de mostrar a valorizacéo do seu trabalho,

demonstrando sua capacidade e competéncia.

Irigaray (2007) observa que existem trés categorias de individuos
pesquisados no ambiente de trabalho: os totalmente assumidos, os parcialmente
assumidos e os ndo assumidos. Cada categoria utiliza estratégias de sobrevivéncia,
gue culminam na criacdo de uma identidade homossexual: Os totalmente assumidos
adotam estratégias de “gladiadores” ou “pacificadores”; os parcialmente assumidos
se classificam como “gente boa” ou “super homens”; os ndo assumidos utilizam as

estratégias de “machdes”, “sedutores” ou “invisiveis”.

Os assumidos que usam a estratégia de “gladiadores” ocupam um
posicionamento de luta pelos direitos iguais, enfrentando de frente o preconceito. Os
que usam a estratégia de “pacificadores” evitam qualquer tipo de conflito, sendo
sempre simpaticos, bem-humorados, atenciosos, estando sempre dispostos a ajudar

os colegas de trabalho e a trabalhar na cooperacao da equipe (IRIGARAY, 2007).
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As pessoas parcialmente assumidas que utilizam a estratégia de “gente boa”
se diferenciam dos “pacificadores”, pois utilizam técnicas carismaticas com o objetivo
de desviar a atencdo sobre a sua orientacdo sexual. Aqueles que usam a estratégia
de “super homem” procuram demonstrar sua eficiéncia, dedicacdo e competéncia no
trabalho, como forma de escudo para que se esquive de uma possivel discussao
sobre a sua sexualidade (IRIGARAY, 2007).

Os ndo assumidos utilizam a estratégia de “machdo”, adotando
comportamentos considerados heteronormativos, tomando atitudes como evitar
contato com qualquer pessoa que se enquadre como gay, tratando-as de maneira
pejorativa e evitando falar sobre temas homossexuais, como forma de esconder sua
identidade. Aqueles que se utilizam da estratégia de “sedutor” enfatizam suas
conquistas amorosas com O sexo oposto, valorizando suas aventuras sexuais.
Aqueles que adotam a estratégia de “homem invisivel” sdo aqueles que evitam
chamar a atencédo no trabalho, preferindo ser enquadradas como pessoas timidas ou
retraidas (IRIGARAY, 2007).

Para Ferreira e Siqueira (2007), os gays assumidos sao mais voltados para
uma carreira que permita expressar sua identidade sexual no trabalho, ja os gays
enrustidos estdo mais concentrados em escolhas fundamentadas em valores de
trabalho mais tradicionais e relacionadas com as questdes de estabilidade, status e
compromisso, salientando que ambientes mais favoraveis a diversidade incentivam o
processo de saida do “armario”, enquanto que ambientes mais conservadores,
rigidos e inflexiveis favorecem para que gays, lésbicas e bissexuais permanecam

dentro do “armario”.

Podem-se notar alguns avancos nos ultimos anos por parte de empresas
mais evoluidas, que incentivam seus funcionarios assumidos a levarem seus
parceiros para eventos do trabalho, ou incluem esses mesmos parceiros nos planos

de saude oferecidos na organizacgdao.

Uma pesquisa realizada pela Kaiser Foundation (2001) revelou que 76% dos
americanos aprovam que sejam criadas leis que protejam os homossexuais do
preconceito e da discriminagdo nos ambientes de emprego, observando-se que uma

grande parcela também aprova leis e politicas que beneficiem os parceiros nas
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areas de direito a heranca (73%), seguro de saude (70%), seguranca social (68%),
além de que 78% da populacdo afirmam se sentir confortavel em trabalhar com
pessoas homossexuais. Entretanto, a mesma pesquisa aponta que 51% dos

americanos acham que o comportamento homossexual € moralmente errado.

Pocahy (2007) realizou uma pesquisa sobre a questao da discriminagao dos
gays em varios ambitos sociais, concluindo-se que 32,4% dos entrevistados ja
sofreram preconceitos dentro da escola, 27,8% sofreram em ambiente de vinculos
de amizades e vizinhos. 24,6% no ambiente familiar e 10,9% dentro do trabalho e
agéncias de emprego. Quando se analisa os processos judiciais, 59% dos autores
dos atos de discriminagao praticaram essas atitudes em situagdes ligadas ao mundo
do trabalho. Ocorre uma proposi¢cao contraditoria dentro desses estudos, pois as
empresas se mostram mais dispostas a contratar pessoas nao heterossexuais, mas
ao mesmo tempo nao querem lidar com a questao de o funcionario se assumir, para
gue ndo tenham a imagem da organizacdo comprometida, e tém preferéncia por

candidatos que ndo apresentem tracos afeminados (gays) ou masculinos (Iésbicas).

Percebem-se, ao longo dos ultimos anos, as dificuldades organizacionais para
lidar com a homofobia no ambiente de trabalho, sendo um assunto ainda recente e
pouco valorizado. Irigaray e Freitas (2009) analisaram como se da a percepcéo tida
por léshbicas no ambiente de trabalho, notando-se que comentarios e tratamentos
diferenciados, explicitamente ou implicitamente, se escondem por tras da mascara
do humor e da informalidade. Verifica-se que esses atos de dominacdo simbdlicas
assumem carater de negacdo dentro das organizacdes, submetendo o individuo
agredido a um carater de invisibilidade sobre sua real situacéo, sendo assim, evita-

se discutir o ambito das reais condi¢des do trabalhador.

Irigaray (2007) questiona as politicas de diversidade brasileira, quando
analisa que os homossexuais nédo estdo em pé de igualdade com outros grupos que
sofrem ataques racistas, machistas, xenofobicos, entre outros, pois estes se
encontram em um patamar dentro da “normalidade” e possuem maiores chances de

receber assisténcia.

A grande questao aqui retratada € a de que se 0s gays poderiam desenvolver

melhor seu trabalho se as politicas de diversidade de trabalho fossem aplicadas com
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mais rigor e punisse os assediadores. Na pesquisa de Griffith e Hebl (2002), relata-
se que as atitudes no emprego e 0 apoio organizacional frente as necessidades dos
trabalhadores gays e léshicas, quando oferecem apoio e suporte a eles, se
beneficiam desses atos, pois o funciondrio passa a se sentir satisfeito, realizado,

menos estressado e tendo a sensacao de pertencimento a organizagao.

2.2 POLITICAS DE DIVERSIDADE DAS ORGANIZACOES

“No atual mundo globalizado, as fronteiras entre paises deixaram de existir, e
individuos de variadas origens e culturas diferentes passaram a integrar o
contingente de trabalhadores de diversos paises” (SIQUEIRA; FERREIRA; ZAULI-
FELLOWS, 2006). A diversidade cultural passou a ser assunto amplamente
estudado, considerando os avangos tecnologicos dos ultimos anos, que permitem

uma melhor comunicacgao e integracao entre variadas regioes.

Por diversidade, entende-se que ndao € algo que seja definido por raca ou
género, mas vai além e se estende a questdes como idade, historia pessoal e
corporativa, formacdo educacional, funcdo e personalidade, orientacdo sexual,
origem geografica, tempo de servico na organizacao, status de privilégio ou de néao
privilégio e administracdo ou ndo administracdo (THOMAS, apud NKOMO; COX JR.,
1999).

Dado o contexto histérico do Brasil, nota-se uma contradicdo sobre questdes
relacionadas a igualdade, afinal sua cultura é marcada pela miscigenacdo e
presenca de imigrantes. Entretanto, mesmo assim, 0 preconceito é expansivo e
muito presente no pais. O direito humano a nao discriminacdo, de acordo com
Santos (2016) é a defesa das pessoas segregadas, dessa forma, a Constituicdo
estabelece, como objetivo, promover a igualdade de oportunidades e eliminar todas
as formas de preconceito, inclusive as questées que envolvem a discriminagao pela

orientacdo sexual e identidade de género.

Sendo assim, Goncalves (2013) destaca que qualquer forma de injustica,
contraria o principio da dignidade da pessoa humana, dessa forma, torna-se
necessario superar 0s preconceitos, para que se tenha uma convivéncia pacifica, até

mesmo no ambiente de trabalho.



24

A questdo da gestdo da diversidade no ambiente de trabalho é desafio para
os individuos, especialmente no que concerne mapear e evitar os conflitos internos
da organizacdo. E responsabilidade da empresa garantir um espaco sadio para se
trabalhar, preservando a dignidade de seus funcionarios, resguardando-os de

atitudes discriminatorias.

Entretanto, Saraiva e Irigaray (2009) observam a pouca efetividade das
organizacbes em adotar politicas de diversidade, além disso, denunciam a
permissividade gerencial perante casos de assédio moral. Mascarenhas (2008)
enfatiza a necessidade de mudar os padrbes dominantes, perante o contexto
brasileiro que ndo possui medidas formatadas, sugerindo que as praticas da gestao
da diversidade devem revelar a discriminacéo, para que, em seguida, promova-se a

inclusdo, em virtude do preconceito camuflado.

Nessa dimensao de diversidade, lésbicas, gays, bissexuais e transgéneros
podem, ao mesmo tempo, integrar outros grupos marginalizados inerentes a raca,
religido, etnia, deficiéncias fisicas e outros. Dessa maneira, acabam por enfrentar
outras formas de preconceito, lidando com as dificuldades de pertencer a um ou
mais grupos de minoria (BOHAN, 1996). Dentro do tema, Ferreira e Siqueira (2007)
salientam que, as politicas de diversidade relacionadas a homossexuais ainda séo
muito omissas dentro das organizacbes, dado o contexto conservador,

comprometendo o desenvolvimento de carreira da vitima.

Em busca da legitimidade social, as organizacdes investem em medidas ndo
discriminatorias, habilitando a percepcdo de que elas sdo mais preocupadas do que
outras empresas que ndo adotam técnicas de transparéncia que as legitimem como
socialmente responsaveis (WAILES; MICHELSON, 2008). Seja pela presséo externa
ou preocupacdo com seus funcionarios, essa politica se mostra extremamente
saudavel, jA que as atividades se mostram mais voltadas para o desenvolvimento

pessoal e profissional das pessoas, independentemente das suas diferencas.

Dada a visibilidade e o incentivo pela heterogeneidade de pessoas dentro das
organizacbes, Caproni Neto, Saraiva e Bicalho (2014) questionam o altruismo
dessas empresas, que na verdade buscam, por meio da gestdo da diversidade,

transformar um conflito politico e incontrolavel, que se deu dentro da sociedade, em
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algo funcional e controlavel. Dessa forma, o espectro ideolégico da
Responsabilidade Social Corporativa torna-se um alicerce politico que trata das
guestdes técnicas, gerenciais e operacionais. Os autores questionam esse modelo

no instante em que ele se revela uma valvula de vantagem competitiva.

Para uma real insercdo da diversidade, Flores-Pereira e Eccel (2010)
defendem que a gestdo da diversidade das empresas se revele na pauta de
fundamentacdo humanistica. Debate-se aqui que as pessoas ndo sejam
transformadas em meros recursos que devem ser gerenciados e otimizados para
gue tornem as organizacbes em entidades produtivas e lucrativas. Deve-se criar
uma multiplicidade de valores, vivéncias e condicbes, que ressaltem a
conscientizacao das relagdes sociais, que permitam a desconstru¢do de um modelo
pautado por valores ocidentais, materialistas, patriarcais e machistas, no qual alguns
atributos séo valorizados em detrimento de outros (CAPRONI NETO; SARAIVA;
BICALHO, 2014).

Pautando-se no contexto organizacional de individuos ndo heterossexuais,
nota-se a dificuldade da implementacdo das politicas de diversidade que contribuam
para o fim da homofobia em organizacdes, pois a eles sdo negados 0s mesmos
direitos oferecidos aos heterossexuais. Torres e Pérez-Nebra (2004) expdem que a
diversidade cultural deve institucionalizar regras e normas que protejam nao soé
homossexuais, mas também mulheres, negros e outras minorias, garantindo que
visbes e conhecimentos sejam compartilhados. Quando se permite a integracéo
entre diferentes grupos em distintas atividades, nota-se um aumento da inovacéo e

execucao de processos has empresas, permitindo que ela cresca e melhore.

Hebl e Griffith (2002) observam que o apoio organizacional, por meio de
politicas e normas antidiscriminatérias, favorece o comprometimento do individuo
homossexual e atenuam-se os conflitos. Na insercdo dos ndo heterossexuais,
percebe-se que o individuo se mostra mais empenhado em executar as tarefas, uma
vez que busca o mesmo reconhecimento dado aos heterossexuais. Além disso, 0
individuo busca provar que independentemente da sua orientacdo sexual ou
identidade de género, esses ndo sdo fatores que limitam seu desempenho e se
mostram profissionais dedicados em apresentar o perfil de competéncias desejado
pela empresa (PRADO; MACHADO, 2008).



26

Visando a integracédo de gays e lésbicas no ambiente de trabalho, Siqueira e
Zauli-Fellows (2006) destacam o papel desempenhado pelo gerente de gestdo de
pessoas, cabendo a ele a tarefa de apoiar a diversidade na organizacéo e reproduzir
o discurso pelo fim de atos de discriminacdo. Cabe a ele reprimir situagfes de
constrangimento e humilhagédo, preservando a tolerancia e o0 respeito entre
funcionarios. Irigaray (2008) ressalta que é inadmissivel a perpetuacéo de conflitos e
problemas de comunicacéo dentro de empresas, causadas por preconceito. Deve-se
estimular a mudanca, a flexibilidade e a inovacéo, aprimorando os processos de
deciséo, bem como a integracdo dos empregados.

Conforme Goncalves (2013), as diferencas entre as pessoas em relagdo as
aspiracdes, condi¢cles sociais e fisicas, aptidoes, capacidades, géneros, cor, idade e
orientacdo sexual, ndo as tornam melhores nem piores, nem mais ou menos
importantes, dentro das organizagcfes e para o ordenamento juridico, afinal vivemos
em uma sociedade democratica, que no minimo deve respeitar as liberdades de

cada trabalhador.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Nesta secdo, € apresentada a forma que foi realizada a pesquisa, destacando-
se os instrumentos e as técnicas utilizadas para coletar os dados, analisar e elaborar
0s critérios que contribuirdo para a delimitacéo do trabalho e observar a situacdo dos
participantes frente a sua situacdo no local de trabalho, detalhando o vinculo que

cada funcionério possui com a organizacao.

3.1 TIPO E DESCRICAO GERAL DA PESQUISA

A abordagem adotada foi de natureza qualitativa, que permite aprofundar este
assunto com mais clareza. Esse método é ideal, pois busca analisar e compreender
a complexidade dos comportamentos de cada individuo em seu local de trabalho,

buscando entender como os fatores e fenbmenos sociais afetam sua produtividade.

Trata-se de uma pesquisa exploratéria e descritiva, pois visa analisar esse
tema de forma digna, no intuito de expandir os estudos deste conteudo,

descrevendo e coletando informacgdes dadas pelos participantes.

Dessa forma, o estudo foi desenvolvido por meio do processo empirico, ou
seja, “quaisquer conclusbes sdo baseadas em evidéncias recolhidas a partir de
informacgdes de experiéncias ou observagdes da vida real” (RICHARDSON, 2011);
sendo importante frisar a correlacdo que a pesquisa buscou ao medir o grau de
analogia existente entre 0s conceitos ou variaveis presentes na situacdo ou
fendbmeno em exame (RICHARDSON, 2011).

Para a coleta de dados, foram feitas entrevistas. As narrativas das histérias

foram transcritas sendo garantido o sigilo e respeito dos participantes.

3.2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

O local da pesquisa trata-se de uma instituicdo publica federal que oferece
servicos de atendimento gratuito, através do Sistema Unico de Salde (SUS),
integrado a Secretaria de Saude do Distrito Federal (SES-DF).
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3.3 PARTICIPANTES DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada por meio de entrevistas com funcionarios
homossexuais do hospital que atuam em cargos e areas distintas entre si. Os
participantes possuem vinculos diferentes com a instituicdo, podendo ser
trabalhadores celetistas, estatuarios ou terceirizados. O grupo € heterogéneo, o que
poderia afetar a percepcado que cada um tem sobre a instituicdo e como eles se

relacionam com outros funcionarios.

A tabela a seguir tem a pretensdo de mostrar as principais caracteristicas
dos funcionarios que participaram da entrevista realizada. Lembrando que a

expressao “Entrevistado(a)” esta representada pela vogal “E”.

Tabela 1. Perfil dos funcionarios entrevistados

Género Idade Nivel de Escolaridade
Masculino | Feminino 26 |28 | 36 | 38 |40 |43 |47 | 60 | Graduado | Pos-
graduado
E1l E8 E3|E2|E7|E8 | E4|E5|E1l | E6 | E2 El
E2 E3 E4
E3 E6 E5
E4 E7
E5 E8
56
E7

Fonte: Desenvolvido pelo autor

Diante da Tabela 1 que apresenta como finalidade principal apresentar as
principais caracteristicas dos colaboradores que participaram das entrevistas nota-se
gue, 7 individuos sdo do género masculino e apenas 1 faz parte do género feminino.
Quanto a idade, este fator variou com a faixa etaria minima de 28 anos e maxima de
60. Em se tratando do nivel de escolaridade, 5 desses colaboradores expressaram
ter poOs-graduacdo completa, enquanto 3 demonstraram apenas graduacao

concluida.
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3.4 CARACTERIZACAO DOS INSTRUMENTOS DE PESQUISA

As perguntas do roteiro foram realizadas para coletar o maior nimero de
informacdes sobre a relacdo do entrevistado com a instituicdo, levantando dados
sobre como € ser gay em uma organizacdo publica. As perguntas sdo abertas,

possibilitando que o participante sinta-se a vontade para trazer mais informacoes.

3.5 PROCEDIMENTOS DE COLETA E DE ANALISE DE DADOS

Foram realizadas entrevistas por meio de um roteiro semi-estruturado,
permitindo que os participantes ficassem a vontade para fazerem suas declaracdes
e darem sua opinido. A coleta de dados foi realizada no local escolhido pelo
entrevistado, onde pudesse se sentir confortavel para conversar abertamente. Para
Richardson (2011), a escolha adequada do local é importante para a pesquisa
gualitativa. Os entrevistados foram informados de que sua identidade seria
preservada e que a entrevista seria gravada. As perguntas foram feitas para que os
entrevistados dessem abertura para relatar o que vivenciaram dentro da instituicédo e

Ccomo isso os afetou.

A andlise de conteudo de Bardin foi utilizada para concretizacéo deste estudo.
Bardin (1977) afirma que a analise de conteludo constitui-se de varias técnicas, nas
guais se busca descrever o conteudo emitido no processo de entrevista com o
emissor, seja ele por meio de falas ou de textos. Sendo assim, a técnica € composta
por procedimentos sistematicos que proporciona o levantamento de critérios
permitindo a realizacdo de compreensdo de conhecimentos e do fenbmeno. O
pesquisador realiza a categorizacdo e agregacdo dos dados, escolhendo as
categorias tedricas ou empiricas, responsaveis pela especificacdo do tema
(BARDIN, 1977). Entdo, o analista propde inferéncias e realiza interpretacoes,

conectando-as com o quadro tedrico estruturado no inicio.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

As informagdes a seguir fazem parte dos principais guestionamentos presentes
na entrevista. Torna-se essencial destacar que todos 0s comentarios trardo

embasamentos teoricos significativos para esta discussao.

1- Ser gay no espaco social e organizacional

Questionados sobre o que é ser gay no espaco social e no contexto

organizacional, os participantes disseram que:

E1l- Acredito que ser gay hoje € um pouco mais facil do que na minha
época. Ser gay hoje é se posicionar contra a homofobia e lutar pelo seu
direito a vida, mas acima de tudo lutar pelo seu direito de amar alguém do
mesmo sexo sem correr o risco de ser agredido. Ja dentro da organizagéo
ndo acho que preciso me assumir gay. Acho que dentro do trabalho a gente
volta para dentro do armario ou mentimos um pouco sobre nossas vidas
para que ninguém desconfie da gente. Ndo me sinto a vontade para
compartilhar minha vida privada com meus colegas de trabalho e ndo acho
que haja necessidade. Admiro quem toma essa postura de se assumir
dentro do trabalho, mas prefiro me manter reservado.

E2- E ter que lutar pra ser reconhecido e ter respeito e sofrer no processo,
mas ndo se deixar abalar. E ter que tolerar algumas coisas que nhao
deveriamos por medo da represélia.

E3- O que é ser gay no contexto social? Para mim, como |ésbica, € ser
frequentemente invisibilizada, ter sua relacdo afetiva minimizada ou
excessivamente sexualizada para o fetiche hétero masculino. Sou casada
no civil, mas mesmo assim muitas vezes minha esposa é tratada como
minha amiga ou companheira. Ser léshica é estar sempre alerta, com medo
de sofrer lesbofobia. E ndo poder desfrutar de muita intimidade com as
colegas de trabalho, principalmente de contato fisico, pois isso pode ser
interpretado como assédio.

E4- E deixar claro a todos a sua orientacdo sexual. Essa clareza envolve
todas as manifestacdes na vida cotidiana, assim como nas manifestacdes
de afeto, como no contexto organizacional, de forma que vocé nao seja
agredido por isso.

R5- Uma luta diaria de aceitacdo, privacdo de demonstracdo de afeto, e
receio de sofrer homofobia em determinadas situagdes e lugares.

E6- E partilhar uma forma de desejar sexualmente e de amar que difere da
forma mais comum, a heterossexual. E buscar construir experiéncias de
vida que tentem ser as melhores possiveis, com direito a expressar-se
livremente com seus parceiros, ter sua identidade respeitada e obter
garantias de bem-estar que a todo cidaddo tem direito. J& no trabalho, € o
desafio de ser homossexual, sem a necessidade de um "apesar de". E
poder contribuir para o trabalho da organizacdo sem ter que viver um eterno
processo de compensacao, do tipo "é gay, mas € um dos melhores", ou "é
gay, mas € um étimo funcionario"”,
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E7- E uma constante luta pelo reconhecimento de sua existéncia. E um
movimento politico que deve ser feita por todos os homossexuais.

E8- E se aceitar pelo que vocé é. E um ato de amor proprio e um favor que
vocé faz pelos outros que ainda estdo no armario, por mais dificil que seja e
mesmo que o Brasil seja 0 pais que mais mata homossexuais no mundo.

Apo6s algumas mudancas presentes na sociedade brasileira, pais em que
ainda é marcado pela homofobia, o publico homossexual tém aos poucos
conquistado espaco, direitos e uma visibilidade melhor tanto na area social como
também no meio organizacional. Tudo isso foi fruto de muita luta, barreiras que séo
ultrapassadas continuamente por individuos que possuem uma orientacao diferente
do que dizem ser normal ou tradicional (TORRES; PEREZ-NEBRA, 2004).

Sabe-se que em tempos remotos, ser gay era algo totalmente inaceitavel em
meio a uma sociedade machista, conservadora e tradicional. Muitos homossexuais
tinham medo da rejeicdo e exclusdo no ambiente em que atuavam e viviam em seu
cotidiano. Por isso, alguns optavam por viver sem revelar sua vida intima, se
escondendo atras de um prototipo e caracteristicas que ndo eram reais somente
para ter um pouco de aceitacdo daqueles que estavam em sua volta (COX, 2001).

Cabe lembrar que esta realidade ainda ndo se encontra totalmente
encerrada, ou seja, mesmo vivendo em uma nova era de aceitacdo, liberdade e
respeito, este publico ainda ndo se deparou um contexto inteiramente modificado em
gue os termos mencionados realmente sejam concretizados como deveriam ser
principalmente na esfera organizacional e social. Para evitar piadas, comentarios
desnecessarios, determinados profissionais optam por serem mais reservados e
com atitudes neutras objetivando distancia-se de situacGes constrangedoras. Isso
demonstra que o preconceito e a discriminacdo sao determinantes comuns no
cotidiano dos gays (FLEURY, 2000).

2- Visdo frente a decisado de revelagcdo da orientacao sexual

Perguntados sobre qual era a visdo frente a decisdo de revelacdo da

orientacdo sexual, os colaboradores deste estudo frisaram que:

E1- Acho que a pessoa sO deve contar se sentir necessidade de contar ou
se estiver confortavel consigo mesma. E uma situagdo muito complicada,
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afinal temos medo de ndo sermos aceitos por aqueles que amamos. Devido
0 medo que algumas pessoas tem de serem rejeitadas pela familia, acredito
gue seja melhor a pessoa contar quando tiver financeiramente estavel. Acho
gue devemos sim contar para 0s amigos, afinal € uma familia que
escolhemos ter por perto e minha relacdo com meus amigos ficou melhor e
mais transparente quando me assumi pra eles. me fez muito bem. Acho que
no trabalho talvez seja melhor ndo sair contanto por ai. Existem pessoas
mal intencionadas e elas podem querer prejudicar vocé. Poucas pessoas no
meu trabalho sabem de mim que eu considero amigos queridos, mas prefiro
manter uma postura mais formal com quem néo conheco.

E2- Acho extremamente importante, até para que se comece a ter um
debate mais aberto sobre o assunto, mas entendo os que permanecem no
armario ja que a gente vive num mundo tdo hostil. Existe sempre o receio
de como essa parte de vocé possa afetar a sua vida e como as pessoas te
veem. Mas pra mim ficar no armario nunca sequer foi uma opcao.

E3- Sou a favor, afinal é uma forma de luta.

E4- Penso que ndo ha necessidade de se revelar para todos. E comum se
sentir obrigado a se revelar por estar se tornando algo comum, mas nem
todos precisam se revelar, mas, admiro e me orgulho daqueles que o
fazem. Também passei por esse processo e sei bem o que significa.

E5- Acredito que cada pessoa tenha seu tempo e deva ser respeitado.
Quando me perguntam se € o momento costumo dizer que deve ser
realizado depois que a pessoa esta forte para debater diversos possiveis
comentarios e questionamentos homofdbicos.

E6- E uma libertaco, pois o custo emocional de lidar com o "sera que ele é"
€ mais alto que o de lidar com o enfrentamento de todos saberem. Para a
familia e para os amigos € uma forma tornar mais transparente as relacoes,
para que todos saibam o que esperar de ndés. E um processo vantajoso,
porém dificil, por que envolve primeiro um trabalho de amadurecimento
pessoal, de autoaceitacdo e de tolerAncia ao risco de rejeicdo,
incompreensdo. E também algo que envolve tempo para a familia e amigos
entenderem o cenario como ele é, desconstruindo uma série de crencas e
pensamentos sobre ser homossexual, e em substituicdo, ver a pessoa
homossexual como alguém normal. Para as organizagbes, pode ser uma
decisao dificil, porém vivemos tempos onde isso € mais facil e visto até
mesmo como uma vantagem, quando se tem a diversidade vista como um
fato relacionado ao coletivo de trabalho e quando se tem nas noc¢des de
dignidade e valor da pessoa humana como um pressuposto para as
relacdes de respeito e crescimento. Em todos os casos € uma libertacéo.

E7- Acho que deve ser revelado o mais precocemente possivel, sem
excessos e evitando dar satisfacdes.

E8- Acho importante por uma questdo de movimento politico e de
naturalizar algo que nao prejudica na vida de ninguém.

Fazer uma revelacdo em se tratando de algo pessoal e intimo € um fator que
exige decisdo e preparacdo para conseguir conviver com as diferentes opinides e
comentarios que irdo passar estarem presentes. Tomar a decisdo de tornar a

orientacdo sexual algo publico ndo é facil e que parte de imediato. Medo, duvidas,
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dentre outros elementos fazem parte da realidade de pessoas que decidem expor
aquilo que realmente sédo (FLEURY, 2000).

Nenhum ser humano tem o dever de se revelar como homossexual. E um
direito que cada cidaddo carrega. Frente a tantas formas de preconceitos
espalhados presentes no pais muitos decidem nao dizer que tem uma orientacdo
diferente do “padrao” objetivando evitar comentarios ruins, exclusdo do meio em que
vivem ou trabalham. Mas, h& aqueles que revelam sua sexualidade sem pensar nas
consequéncias, na pretensdo de expressar que também merece respeito
independentemente de qualquer circunstancia, destacando direitos tendo uma voz
ativa diante daquilo que acredita (SIQUEIRA; ZAULI -FELLOWS, 2006).

3- Formas de discriminacdo/homofobia decorrente da orientagéo

sexual

Interrogados se haviam sofrido alguma forma de discriminacdo/homofobia e
se conhecia alguém que teria sido vitima desta forma de preconceito por orientacao

sexual, os participantes mostraram que:

E1l- Sim. Temos uma colega que passou pela transicdo para se tornar uma
mulher e durante esse periodo ela enfrentou problemas, pois ndo estavam
deixando ela usar o banheiro feminino, as pessoas falavam que néo se
sentiam a vontade. Quando ela decidiu usar o banheiro masculino,
reclamaram mais uma vez. Foi uma situacdo complicada e eu sei 0 quanto
foi dificil para ela. Sempre que posso tento explicar a situacdo dela para
meus colegas para que eles entendam e tenham mais compaixdo. O mais
comum de ocorrer é ofenderem pacientes. Trabalhamos com pacientes com
HIV e nota-se que ainda ha um preconceito, pois tem gente que acha que é
uma doenca de "viado" e de gente promiscua, sendo que qualquer pessoa
corre risco de contrair HIV e ndo h& nada de errado nisso. E nossa
responsabilidade acolher essas pessoas e informar que existe tratamento,
mas mesmo assim noto que alguns médicos tratam os pacientes com um
certo "nojo" ou um olhar de julgamento. E nitida a forma como os outros
médicos tratam os pacientes que ndo tem HIV. Ocorreu outra situagdo em
gue uma enfermeira do nosso setor, um pouco "afeminado”, foi reclamar na
diretoria dizendo que os colegas ndo estavam passando as informacdes
para ele sobre seus pacientes e que quando ele pedia isso para alguém, as
pessoas ficavam negando e dizendo que era "fulano" quem sabia de tal
"coisa" e por ai vai. Enfim, foi uma situacdo desagradavel, pois ndés médicos
temos que colocar nos preconceitos de lado e fazer de tudo para ajudar
Nossos pacientes, mas ainda noto que alguns carregam esses preconceitos
para dentro do trabalho. Por uma questdo de medo eu tento ndo dar "pinta"
e adoto uma postura mais "hétera", mas eu sei que as pessoas ficam
especulando sobre minha vida. Contanto que ndo ofendam minha
sexualidade ou me agridam eu ndo dou muita "bola" para o que falam de
mim
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E2- Nada que me afetasse muito, mas sempre acontecem piadas e
comentarios improprios que me deixam desconfortavel. J4 fiquei sabendo
de vérios casos mais severos com colegas meus, especialmente por parte
dos pacientes. Com os médicos e outros profissionais as coisas sao mais
veladas, o que ndo impede de ocorrer alguns inconvenientes. Em

momentos de estresse, a primeira coisa que xingam é “bicha”.

E3- Eu nunca, mas ja vi Médicos que ridicularizam pacientes Igbts tratando
como aberracdo, com deboche. Ja vi também segurancas que assediam
sexualmente Igbts.

E4- Sim. Ja aconteceram algumas vezes, quando precisei me reportar ao
pessoal da segurancga para pegar a chave da minha sala. Ao me identificar,
os segurangas diziam: "Ah! E a sala dos viados’. Quando comecei a
trabalhar, no meu antigo setor, éramos 3 homossexuais assumidos, e isso
causava estranhamento por parte dos demais colegas. Ocorre também com
frequéncia com os pacientes que frequentam o ambulatério de pessoas
trans. Ao chegarem, os pacientes se relnem para conversar e trocar
experiéncias antes do ambulatério. Neste momento, ha falas pejorativas e
trocadilhos por parte da seguranca e do pessoal da limpeza. Uma vez, em
reunido institucional, uma funcionaria do hospital, servidora, questionou aos
gestores o fato de os pacientes do ambulatério trans usarem o mesmo
banheiro que as mulheres cis.

E5- Sim. Desde olhares, certos questionamentos, "vocé tem um jeitinho
mesmo", jA escutei no trabalho. J& aqui dentro observo que 0s pacientes
sdo as principais vitimas. Os profissionais daqui ndo sabem lidar com essas
guestdes.

E6- comigo ocorreu apenas uma vez apenas, em uma confraternizacao,
quando uma servidora levou uma prima e combinou com ela de dar em
cima de mim para ver minha reacdo. Foi muito ruim, por que ficou claro o
jogo e, na época, ndo me sentia a vontade de me abrir, de falar
abertamente que era homossexual. Nas situacBes formais de trabalho, ao
menos em minha frente, me tratam bem e isso nunca foi barreira. Porém
existe um numero expressivo de servidores que sdo evangélicos e sei que
isso incomoda. Vejo pelos olhares e pela maneira como me subestimam,
porém abertamente ndo me evitam ou rejeitam. O que mais ocorre aqui é
haver comentarios e indiretamente se espera do homossexual que ele
apresente caracteristicas de compensagdo, como alto desempenho.
Recentemente tivemos o0 caso de um servidor que fez o processo de
mudanca de género, tornando-se transexual, 0 que provocou
estranhamento e conflitos aqui.

E7- Nunca sofri. Sempre tive uma boa relacdo com todo mundo aqui dentro
e desde cedo assumi uma postura de defensor dos mais fracos, até porque
a década de 80 foi um periodo muito dificil aqui dentro. As pessoas nao
sabiam como lidar com os portadores de HIV e automaticamente taxavam a
pessoa como homossexual e promiscua. Gragas a Deus melhoramos muito
nessa questdo, mas ainda ha um preconceito velado, até na forma como
tratam os pacientes hoje, mas pelo menos estd menos pior que na minha
época.

E8- N&o, até porque eu adoto uma postura mais defensiva e se alguém tem
problema comigo eu tento conversar na mesma hora para que a pessoa
veja que eu sou normal assim como ela. Ja com outras pessoas, eu observo
gue ocorre com mais frequéncia com pacientes do que com os funcionarios.
Enfermeiros sdo os que mais sofrem com essa homofobia velada. As
pessoas automaticamente acham que todo enfermeiro € gay e tratam eles



35

de forma diferente. J& teve caso de um enfermeiro que foi denunciar para a
chefia que ndo estavam passando informacdes sobre os pacientes dele.

O publico LGBT sempre foi vitima de preconceito em nossa sociedade e no
ambiente de trabalho isso ndo tem sido um dilema diferente. Por apresentarem
caracteristicas diferenciadas do “padrdo”, este publico se depara com inumeras
acOes desagradaveis de pessoas que nao promovem o respeito para se viver melhor
(NETO, et al, 2014). Os LGBTs que mais sofrem sédo aqueles que decidem ser de
acordo com suas préprias opinides e certezas, ou seja, individuos que procuram
estar inclusos no mesmo espaco que o0s demais independente de suas
caracteristicas ndo serem aceitas por todos que estdo em sua volta (NETO, et al,
2014).

4- Orientacdo como fator relevante nas relagfes socio profissionais

Em se tratando sobre a orientacdo sexual como um fator relevante nas

relacdes socio profissional, os entrevistados relataram que:

E1- Acredito que ndo. Como ja disse anteriormente, ndo acho que preciso
contar pra ninguém sobre minha vida privada, pelo contrario. Acho que se
contar as pessoas nao vao me respeitar da mesma forma. Prefiro manter as
aparéncias do que passar por algum constrangimento. Nao quero ser
tratado diferente sé porque sou homossexual. Inclusive acho que alguns
saem prejudicados quando se assumem. N&o deveria ser assim, mas
infelizmente ocorre.

E2- Sim, sinto que gays sdo levados bem menos a sério s6 por esse fato.
Sinto que recebo menos autonomia que um homem ou mesmo uma mulher
heterossexual na maioria das situagbes. E quase como se houvesse uma
desconfianca as vezes.

E3- Sim. Se assumir e se apresentar segundo sua orienta¢cdo ou género é
um ato politico. Visibiliza e normaliza a diversidade.

E4- Acredito que ndo. Ou pelo menos ndo deveria ser.

E5- Em determinados contextos acredito que ainda infelizmente atrapalha,
especialmente se o gestor for homofdbico.

E6- Ndo. E justamente a tomada de consciéncia de que uma coisa no
afeta a outra. Os esteredtipos, mitos e conflitos de valores alimentam a
suspeita de que um servidor é pior por ser diferente do tradicional, o que na
pratica evidencia-se néo ser verdade. Na minha organizagéo, o que ocorre é
um preconceito velado, por meio de olhares e comentarios, sobretudo em
situagbes informais, porém ndo tem afetado o trabalho propriamente, até
por que existem chefias que sdo homossexuais.
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E7- Com certeza a orientacdo sexual é de grande importancia. As pessoas
confundem suas questes religiosas e culturais e transferem esse 4dio para
cima dos homossexuais, quando o que deveria ser levado em conta € a
ética do funcionario.

E8- Sim, pois da pra perceber como a forma de tratamento muda. Quando
as pessoas descobrem que eu sou gay passam a me tratar de outra
maneira. A (nica coisa que quero é que me tratem com respeito, ndo quero
ser tratado de forma diferente que um heterossexual.

Contar sobre a orientacdo sexual no contexto organizacional é uma
peculiaridade pertencente a cada sujeito, pois cabe somente a ele decidir expor sua
condicao ou ndo. Nenhum profissional tem esta obrigacéo para se sentir incluido ou
bem aceito pelos demais. As diferencas e a diversidade fazem parte do meio
trabalhista. Isso significa que todas essas variedades precisam ser respeitadas. No
ambiente de trabalho o imprescindivel papel do profissional é realizar suas
atribuicbes e procurar de maneira continua praticas que tenham qualidade para o
publico atendido, ou seja, a vida pessoal do colaborador ndo precisa entrar em
guestao, ha néo ser que ele realmente queira (PRADO; MACHADO, 2008).

De outro lado existem profissionais que optam por deixar claro que a sua
orientacdo sexual é homo, objetivando expressar seu posicionamento ja pra evitar
tantos questionamentos ou até mesmo apenas para se sentir bem naquele
ambiente. E uma forma de liberdade para muitos que s&o decididos e se posicionam
sem pensar em possiveis consequéncias (SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006).

5- Politica ou acdo de prevencdo e combate a homofobia no

trabalho

Perguntados se dentro da organizacdo em que atual possui alguma politica
no trabalho ou acado de prevencdo e combate a homofobia ou de diversidade sexual,

os participantes deste estudo declararam que:

E1- N&o. Vez ou outra ocorre uma campanha de conscientizacdo sobre
diversidade no trabalho, sobre incluséo e essas coisas, mas a gente sabe
que isso ndo ocorre la dentro. E s6 para manter as aparéncias e fingir que
eles se importam conosco, mas da pra ver que o que ocorre la dentro é o
contrario.

E2- Nao. Vez ou outra se escuta que eles “aceitam todos” porque é algo
bonito de se dizer ultimamente. Mas na prética ndo existe nenhum esfor¢o
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em tornar o ambiente mais diverso ou mesmo mais confortavel pras
minorias aqui dentro.

E3- N&do. Sempre existe o discurso de diversidade, mas sabemos que na
pratica ndo existe.

E4- Acredito que ndo. Mas vez ou outra eles fazem umas campanhas de
conscientizagao.

E5- Ja participei das campanhas que sdo promovidas aqui dentro, mas
acredito que ndo haja nenhuma politica em si.

E6- Ndo. Embora o discurso exista, ndo ha uma politica explicita sobre isso.

E7- N&o, muito pelo contrario. Na instituicdo que trabalho, s6 vejo
retrocesso. Antes tinha treinamentos, palestras, cursos para todas as areas,
mas hoje isso tem diminuido.

E8- Nao. Ja vi as campanhas de prevencdo, combate e etc, mas ndo ha
uma politica que realmente proteja.

Acles, projetos, enfim, atividades que tenham pretensdes de promover a
prevencdo e conscientizagdo sobre alguma tematica relevante em sociedade é um
determinante significativo para que muitos individuos consigam compreender de
alguma maneira determinados assuntos que também estdo em sua volta. A
homofobia ou até mesmo a diversidade sexual sdo tematicas importantes para
serem tratadas principalmente no ambiente de trabalho, pois este local € composto
por diferentes individuos, concepcdes, atitudes e praticas (SARAIVA; IRIGARAY,
2009).

Sobretudo, existem empreendimentos que ndo promovem nenhum tipo de
discussao, debate ou outra atividade destinada a esta questdo em decorréncia de
algum parecer. Instituicbes que preferem deixar esta questdo de lado, néo
conseguem enxergar a necessidade de se debater sobre algo que na visdo de
determinados profissionais ndo é importante ou vai além do ambiente de trabalho
(SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

6- Visdo sobre o acolhimento e inclusdo de pessoas LGBT no

ambiente de trabalho

Questionados sobre qual é a visdo frente ao acolhimento e inclusdo de

pessoas LGBT no ambiente de trabalho, os entrevistados abordaram que:



38

E1- Acho importante. Acredito que as pessoas ficariam mais satisfeitas em
trabalhar aqui e teriam mais motivacdo para trabalhar, sabendo que
haveriam puni¢cdes em caso de assédio ou constrangimento. Esse tipo de
acdo, por exemplo, teria sido muito bom para a nossa colega trans, pois foi
um periodo muito dificil para ela e fomos nos, os amigos mais proximos dela
aqui dentro, quem a ajudou quando precisou.

E2- E importante. N&o existe preparo para lidar com a diversidade,
especialmente nessa area da salude que ja € um meio tao elitista, embora
devesse ser 0 mais compreensivo. Em geral, preferem s6 fechar os olhos e
ignorar a existéncia.

E3- No meu local de trabalho, como ndo ha uma politica organizacional pra
isso depende muito do profissional, pode ser muito acolhedora ou
extremamente Igbtfébica.

E4- Acredito que ndo. Mas vez ou outra eles fazem umas campanhas de
conscientizacao.

E5- Acho que é o minimo que a organizacdo deveria oferecer.
Pessoalmente busco incluir e tratar de forma natural, como de fato é. Néo
vejo a mesma atitude nas demais pessoas do trabalho.

E6- E um gesto de carinho e respeito, ao menos é como tenho visto meu
processo pessoal. Em termos mais amplos, é um gesto de maturidade
organizacional e de busca por valores baseados na dignidade da pessoa,
independente de aparéncias e do que foge do comum.

E7- Acho muito importante, mesmo sabendo que nunca fardo algo desse
tipo aqui. Lembro de um funcionario do centro cirlrgico que resolveu mudar
de sexo e sofre discriminacéo até hoje e ninguém fez nada pra alterar isso,
nem ofereceram apoio.

E8- E extremamente necessario. Especialmente aqui, onde lidamos com
pessoas diariamente, até para criar um clima mais agradavel. Essas
questdes precisam ser tratadas com mais naturalidade.

O acolhimento é um fato relevante, principalmente em situacbes de
vulnerabilidade em que envolvem questdes sociais que merecem atencao e espaco.
A inclusao de individuos LGBTs € uma dessas questdes que precisam ser levadas a
sério, pois inUmeras pessoas que fazem parte deste publico se sentem excluidas e
distantes do meio social. Desse modo, esta exclusdo coopera com a disseminacao
da depresséo ou até mesmo da prética do suicidio, fatores que tém sido agravantes
nos ultimos tempos (SIQUEIRA, et al, 2009).

Porém, esta realidade ndo faz parte de todas as organizacdes espalhadas
pelo pais. Acolher este publico para muitos é sem nexo, € uma maneira de
compactuar com alguém que nao condiz com o padrdo presente na sociedade
(SIQUEIRA, et al, 2009).
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7- Participacdo em algum movimento de luta pelos direitos LGBT

tanto no contexto social quanto no organizacional

Para encerrar esta discussao, os entrevistados foram questionados se
participavam de algum movimento de luta pelos direitos LGBTs tanto no contexto

social como no organizacional, esses colaboradores destacaram que:

E1- Ndo, mas mesmo nao participando sei o quanto é importante lutar pelos
nossos direitos. Sou muito grato por aqueles que tiveram que morrer
lutando por nossos direitos. Tento fazer minha parte tentando dialogar com
as pessoas e explicando pra elas que ndo é uma doenca ou uma opcéo. Se
orientacdo sexual fosse uma escolha eu nunca teria escolhido ser gay,
afinal corremos o risco de ser agredido a qualquer momento. Mas nasci
assim e tive bastante tempo para me aceitar como sou. Mesmo nao
participando dos movimentos de forma direta, todo homossexual precisa
lutar pelos seus direitos de alguma forma, pois se a gente nao luta por nds,
nado vao ser os outros que lutardo pela gente.

E2- Nao participo de nenhum movimento, até por um certo receio de como
isso poderia afetar minha vida profissional. Tento fazer minha parte, mas
reconhec¢o que acabo caindo na armadilha de tentar manter a discricdo.

E3- Sim, da ABRAFH, associacao brasileira de familias homotransafetivas.

E4- N&o. Admiro quem participa, mas prefiro ndo me envolver nessas
questdes.

E5- Ndo, mas reconhec¢o a importancia desses movimentos, especialmente
no contexto que vivemos hoje.

E6- Embora ja tenha tido oportunidade pra isso, nunca aderi, talvez por que
ndo sinta a necessidade de agitar bandeiras, talvez também por
autopreservagao, ou por ter preconceitos com movimentos politicos, embora
eu admire quem consegue fazer isso com qualidade.

E7- Na década de 80 participei do grupo Arco Iris, mas hoje ja ndo participo
tdo ativamente.

E8- Atualmente ndo, mesmo eu sabendo que é importante participar desses
grupos.

Nota-se que os movimentos que buscam promover a luta pelos direitos do
publico LGBT tém conquistado mais militantes que tem a pretensdo de correr atras
de seus direitos, demonstrar resisténcia e levantar a bandeira de pessoas que
passam por discriminacdo e preconceito. Entretanto, ndo é todo homossexual que
se integra a esta finalidade coletiva, preferem lutar distante de grupos e movimentos,

buscando defender esta causa de maneira indireta em seu cotidiano para evitar
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exposicdo de imagem ou apenas por ndo gostar de se envolver em grupos que

levantam a bandeira sem medo (DINIZ, 2013).
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5 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

bY

A realidade voltada a verdadeira insercdo de servidores LGBT de um
hospital pablico do Distrito Federal segue a realidade verificada em toda a sociedade
brasileira: um percurso que envolve posicionamento politico afirmativo e atuante,
além de pressdo social por uma verdadeira inclusdo assecuratoria dos direitos
desses cidadaos, voltados a isonomia de tratamento e a sua plena liberdade de
expressao.

Assim, com relacdo aos objetivos especificos propostos neste trabalho, o
exame do processo de como se da o processo de coming out do individuo no
trabalho em relacdo a condicdo de gay no espaco social, ainda prevalece a
discriminagdo e o apagamento da realidade vivenciadas por homens e mulheres
LGBT, o que atinge seus relacionamentos e, no contexto organizacional, uma
cobranca maior para que seu trabalho seja reconhecido. Dessa forma, a decisdo de
se revelar ou ndo gay, tanto no meio familiar quanto no ambiente de trabalho, é
decidida apds a percepcao da existéncia de uma sensacdo de seguranca, ligada ao
respeito que deve ser verificado em relagcdo ao ato do coming out. A deciséo
também se configura como uma forma de abertura ao debate e, consequentemente,
a naturalizacao do assunto.

Quanto ao segundo objetivo especifico, qual seja, a analise de como o
individuo vivencia a diversidade sexual no contexto organizacional, o0
posicionamento acerca da revelacdo da orientacdo sexual se respalda na
persisténcia de algumas atitudes discriminatorias e homofobicas, mesmo que as
aclOes sejam minimas e disfarcadas. Ou seja, o individuo vivencia sua diversidade
sexual no trabalho conforme se sinta mais ou menos a vontade em revela-la, visto
haver, na instituicdo examinada, ainda, mesmo que de maneira disfarcada,
resquicios preconceituosos quanto a orientacdo sexual.

O terceiro objetivo especifico que levantou a hipétese de existéncia de
politicas de diversidade dentro da organizacdo revelou inexistirem tais politicas ou
acOes de prevencao e combate a homofobia na instituicdo hospitalar publica na qual
0s questionarios foram aplicados.

O quarto e ultimo objetivo especifico, sobre a analise da participagdo do
individuo no ativismo LGBT, demonstrou haver concordancia geral de que o

acolhimento e inclusdo de pessoas LGBT no ambiente de trabalho revelam-se como
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atitudes fundamentais e tais implementacdes, apesar de poderem ser alcancadas
por uma atividade mais engajada por parte dos entrevistados, em movimentos
sociais LGBT, ndo o s&o, visto a maioria ndo se empenhar tanto nessas
manifestacoes.

Assim, como percepcdes acerca do objetivo geral proposto nesta pesquisa,
definida como a anadlise da realidade, em termos de homofobia e discriminacdo por
orientagdo sexual, assim como a inclusdo de funcionarios LGBT em hospitalar do
setor publico do Distrito Federal, surgem fatores diversos a serem trabalhados.

Uma instituicdo hospitalar, como um universo organizacional composto de
diversidade complexa de servidores e pacientes, deve ser um espaco de
acolhimento ndo apenas para o tratamento de enfermidades do corpo, mas também,
aquelas que afligem a alma. Tratam-se de profissionais que permanecem muito
tempo ao lado do paciente, representando uma ponte entre aquele que necessita de
cuidados especializados e todos os demais servigos hospitalares que o usuario vier
a necessitar.

A garantia de que uma orientacdo sexual ndo seja considerada superior a
gualquer outra, recebendo, inclusive, um sufixo de —normatividade, deve ser
prioridade em um ambiente que preza por cuidados pessoais e busca a cura de
enfermos. E preciso haver uma atencdo para com todos aqueles que compdem a
equipe hospitalar, por isso a importancia da aplicacdo de técnicas administrativas
gue lidem de forma diligente com a aceitacédo da diversidade sexual de profissionais
gue trabalham em hospitais.

O que se propde, nessa linha de raciocinio, € o tratamento, também, dos
profissionais em saude como legitimados a mesma apreciacdo dos direitos humanos
e, consequentemente, da observacdo de todos os meios garantidores de sua
dignidade. Logo, busca-se o resguardo do direito a ndo discriminacdo, a liberdade
de expresséao atrelada a singularidade de cada individuo.

Como contribuicBes importantes, este exame apresenta as posicoes,
interpretacfes e percepcdes de profissionais da area da saude de um hospital
publico do Distrito Federal, o que propicia ao observador e ao leitor interessado uma
visdo de como o servidor LGBT se vé espelhado como participe ativo da construcéo
de sua cidadania em seu ambiente de trabalho. Assim como oferece 0s recursos
para que representantes de recursos humanos, dotados da metodologia

administrativa correta, possam agir de forma a alcancar a isonomia de tratamento e
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a inclusao real, tdo necessarias ao bem-estar psicolégico desses profissionais, de
forma a atuarem de maneira efetiva em seus cargos, alcangando o bem de todos,
fim a ser alcancado pelo sistema Unico de saude do pais.

Assim, ap0s a presente analise, um ponto que merece exame mais
aprofundado, o qual recomenda-se um exame mais detalhado por parte de futuras
averiguacodes, refere-se a perquiricdo dos préprios servidores LGBT em participarem
de movimentos voltados aos interesses que cercam a questdo. Conforme ficou claro
neste trabalho, a rendncia a uma participacdo mais efetiva parece ndo vir de um
descaso por parte dos entrevistados, visto terem reforcado a importancia da
militncia acerca da defesa de direitos igualitarios entre héteros e homossexuais. O
tema abre espaco a uma investigacdo sobre as causas de haver um baixo
engajamento nos individuos entrevistados.

Por fim, percebe-se, também, a importancia de novas investigacbes, de
forma a que o profissional LGBT obtenha, por parte de sua unidade de recursos
humanos, um posicionamento mais contundente que envolva toda a comunidade
organizacional, voltando-se a importancia da disseminacdo de informacdes,
legislacdo, aparatos psicolégicos, assim como a efetiva implementacdo e
fiscalizacdo de politicas que garantam plena isonomia no tratamento a esses

servidores em seus ambientes de trabalho.
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APENDICES

Apéndice A — Roteiro de entrevista semi-estruturado

1. O que é ser gay no contexto social? E no contexto organizacional?
2. Qual é a sua visao frente a decisé@o de revelacdo da orientacdo sexual?

3. Vocé ja sofreu alguma forma de discriminacao/homofobia? Conhece alguém que
tenha sido vitima de alguma discriminagdo/homofobia por orientagdo sexual?

4. A orientacdo sexual € um fator relevante nas relagcées socio profissionais?

5. A organizacdo em que vocé trabalha possui alguma politica no trabalho ou acao
de prevencao e combate a homofobia e/ou de diversidade sexual?

6. Qual sua visao frente ao acolhimento e inclusédo de pessoas LGBT no ambiente
de trabalho?

7. Vocé participa de algum movimento de luta pelos direitos LGBT tanto no contexto
social quanto no organizacional?
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Apéndice B — Termo de consentimento livre e esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Eu,
concordo em participar, como voluntario, do estudo que tem como estudante
responsavel o aluno de graduacdo Paulo Vinicius de Sousa, do curso de
Administracdo da Universidade de Brasilia. O estudo é denominado: Homofobia no
Trabalho: Um estudo sobre discriminacdo LGBT em um hospital publico do DF, cuja
proposta é relatar vivéncias de discriminacdo contra homossexuais no trabalho.
Minha participagdo consistira em conceder uma entrevista que serd gravada e
transcrita.

Estou ciente de que minha privacidade sera respeitada, ou seja, meu nome
ou qualquer outro dado ou elemento que possa, de qualquer forma, me identificar,
sera mantido em sigilo. Da mesma forma, fui orientado que sera preservado o
respeito a minha integridade emocional e psiquica, em vista da delicadeza e
seriedade dos assuntos abortados.

O aluno providenciara uma copia da transcricdo da entrevista para meu
conhecimento. Além disso, sei que posso abandonar minha participacdo na
pesquisa quando quiser e que nao receberei nenhum pagamento por esta
participacao.

Assinatura

Brasilia, de de 2018
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