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CAPITULO 16

OS EFEITOS DO COMING OUT NA QUALIDADE DE VIDA

Giovanna Belfort Moreira
Universidade Federal do Amazonas —

Departamento de Administragao Manaus-AM

Fabiula Meneguete Vides da Silva
Universidade Federal do Amazonas —

Departamento de Administragdo Manaus — AM

RESUMO: Apesar de movimentos de
visibilidade e orgulho LGBT estarem cada vez
mais presente na sociedade e nos veiculos
de informacé&o, ainda existem poucos estudos
académicos sobre a tematica, o que corrobora
para pouco conhecimento acerca do tema.
O presente estudo visa relatar os reflexos
do coming out no ambiente organizacional,
segundo a perspectiva dos individuos LGBTs
enquanto profissionais, de forma que esclareca
a importancia desse processo para a qualidade
de vida no trabalho do funcionério na empresa.
A pesquisa foi realizada de forma qualitativa
com perguntas baseadas nas dimensdes
de QVT do Walton e a partir dos dados
alcancados, os resultados foram analisados
a partir da analise de conteddo de Bardin.
Diante das oito dimensdes de Walton, alguns
aspectos levantados pelos entrevistados foram
positivos, variando em relagdo ao contexto de
insercao do profissional. Porém, nem todos se
sentiram a vontade apds passar pelo processo
de coming out. Os principais fatores como
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homofobia e heterossexismo foram levantados
e sao relevantes para entender os motivos
pelos quais nem todos os LGBTs assumem sua
sexualidade na organizacéo.
PALAVRAS-CHAVE: LGBT. Coming out.
Qualidadade de Vida no Trabalho.

11 INTRODUCAO

A discussdo sobre a presenca LGBT
(Lésbicas, Gays, Bissexuais e Transexuais/
Travestis/Transgéneros) no ambiente
organizacional versus qualidade de vida no
mesmo torna-se importante, uma vez que em
diversas situacdes a pessoa LGBT néo esta
inclusa na diversidade cultural do trabalho,
sendo estigmatizado e invisibilizado, seja por
parte da empresa ou do meio académico, sendo
este ultimo no que diz respeito aos estudos
realizados (SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS,
2006).

Também existem questdes relacionadas
a identidade desse publico, as quais sao
relevantes para o entendimento da comunidade
e do movimento LGBT, tais como: a mudancga de
nome (nome social), o género que se identificam
(para o uso de ambientes divididos pelo sexo),
a vestimenta (em ambientes que ha o uso de

uniforme), entre outros movimentos politicos e
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juridicos que excluem ou dificultam a criagdo de uma identidade do profissional. As
organizagdes, por sua vez acabam fazendo tal tematica uma vantagem competitiva,
sendo tratada como aspecto de responsabilidade social, j& que se torna uma pratica
que apoia e viabiliza a insercéo profissional destes individuos (MATTE; SANTOS,
2017).

Alguns trabalhos (MOURA; NASCIMENTO; BARROS, 2016; IRIGARAY, 2011;
SARAIVA 2011; SIQUEIRA et al; 2009) tém discutido a tematica LGBT no campo
organizacional, embora tal abordagem tanto no meio académico de administragdo
qguanto nas organizacgodes seja recente (SIQUEIRA; ZAULI-FELLOWS, 2006, CAPRONI
NETO; SARAIVA; BICALHO, 2014). Destaca-se que poucos estudos foram realizados
a respeito do impacto do exercicio de assumir-se no ambiente corporativo, e a
influéncia na qualidade de vida no trabalho do funcionario pertencente a esse grupo.
Portanto, a pesquisa tem como objetivo relatar os reflexos do coming out no ambiente
organizacional de forma que esclareca a importancia desse processo para a qualidade
de vida no trabalho do funcionario.

O presente estudo levanta questdes sobre a qualidade de vida no trabalho
baseadas nas dimensdes propostas por Walton (1973) e segundo a perspectiva
do funcionario LGBT, de forma que seja resgatada uma tematica pouco discutida e
importante, proporcionando espaco de debate para o grupo que busca por visibilidade
e igualdade, tanto no ambito social quanto profissional.

2 | FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 A multiplicidade de géneros e a orientacao sexual

As questbes relacionadas ao género e sexualidade permeiam as relacbes e as
construcdes sociais da atualidade. A formacao de identidade em ambito organizacional
€ um elemento da teoria organizacional atual, tornando pertinente o estudo e o
entendimento a respeito de minorias que contribuem para a formagéo da organizagao.
Por minoria, trata-se de grupos que ao apresentarem diferengas sofrem discriminacao
e desfavorecimentos, fugindo do principio assegurado a todos os cidadaos por lei, de
igualdade.

A comunidade LGBT vem conquistando espaco ndao sé na industria musical,
televisiva e cinematografica como em cargos importantes de multinacionais e
empresas muito influentes ao redor do mundo. Colaborando, sobretudo, com uma
nova forma de pensar, divulgar e vender produtos, além de um novo olhar para a
importéancia da identidade e da individualidade para o ambiente organizacional. Sendo
possivel também contribuem com o aumento do entendimento da sociedade acerca da
diversidade humana.

A teoria Queer defende que o conceito de sexualidade é uma construgao social
e cultural, com variagdes ao decorrer da historia, ela relata e reflete sobre os novos
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entendimentos, as lutas por igualdade e participagao ativa dos diversos sujeitos sexuais
existentes de forma que suas escolhas sejam consideradas normais e pessoais, sem
gue envolva aspectos biolégicos (SOUZA, 2017).

Assim, surge um novo termo para identificar o individuo que n&o se encontravano
género determinado biologicamente: transgénero. A etimologia da palavra transgénero
deriva do latim. O prefixo trans significa ‘através’, ‘além de’, ‘do outro lado’, e o sufixo
género advém da palavra genus, que significa ‘1ipo’, ‘espécie’, ‘género’ e ‘sexo’.
Na perspectiva atual, o conceito de transgénero se enquadra no “guarda-chuva”, que
abarca o grupo diversificado de pessoas que nao se identificam, em graus diferentes,
com comportamentos e/ou papéis esperados do género que lhes foi determinado
quando de seu nascimento (JESUS, 2012).

Os transgéneros, junto com os transexuais e travestis configuram o T presente
na sigla LGBT e sao diferenciados entre si por caracteristicas fisicas, psicoldgicas e
expressoes externas. Quando ha a realizagdo de cirurgias ou tratamentos no corpo,
de forma que ocorra a caracterizacdo da identidade de género do individuo, o mesmo
se encaixa no grupo de transexuais. Homens e mulheres que sao cross dressers sao
os travestis. Em 1953, Harry Benjamin, em uma perspectiva biologica, parte da ideia
de que o0 "sexo” é composto de varios sexos: 0 genético, o gonadico, o fenotipico, o
psicolégico e o juridico, entendendo que o sexo cromossomatico (genético) seria o
responsavel pela determinagéo do sexo e do género:

Apesar de envolverem sexualidade, a orientacéo sexual e a identidade de género
sdo complementares, mas nao dependentes entre si. O “comportamento e identidade
sdao componentes da orientacdo sexual que n&o caminham necessariamente na
mesma direcédo” (SIMOES; FACCHINI, 2009, p.31). De forma que, a opcédo que o
individuo tenha na hora de escolher um parceiro, ndo influencia a forma como ele se
identifica. Ser homossexual é se sentir atraido por pessoas de mesmo género, essa
opcéo é representada na sigla LGBT pelos gays e lésbicas. O ‘B’ de LGBT representa
0 grupo de pessoas que se sentem atraidos de forma afetiva e sexual por pessoas de
ambos 0s sexos, 0s quais se autodenominam bissexuais.

Para Sousa Filho (2009) as orientagbes sexuais constituem sensibilidades e
expressdes do desejo e do prazer que podem aparecer na vida de um individuo de
muitas maneiras, sem que sejam fixas e inevitaveis. Partindo desse pressuposto, novas
identificacOes de orientagdes sexuais estdo sendo estudadas e aplicadas.

2.2 A identidade nas organizacoes

Para introduzir a importancia da identidade em uma organizagdo, € necessario
entendé-la como conceito em sua forma individual, pois da mesma deriva o formato e
a caracteristica da homossexual e da corporativa.

Como qualquer caracteristica, a forma que um individuo classifica sua sexualidade
também é responsavel pela definicdo de sua identidade e muitas vezes refletira na hora
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em que o mesmo for se expressar dentro do ambiente de trabalho. Seja de acordo com
sua preferéncia por roupas (caso a empresa nao tenha uniforme ou nenhuma regra
de roupas sobrias), ou através de girias e trejeitos. A partir do momento em que o
profissional tem espaco para formar ou mostrar sua identidade na organizagao, ha a
individualidade do funcionario enquanto parte da empresa.

Dessa forma, o coming out é considerado um passo essencial para a criagao da
identidade. A relevancia do rito de “saida do armario” esta refletido no desenvolvimento
e aceitacdo dessa identidade homossexual como contribuicao para a construgao do
autoconceito do individuo, bem como a revelagdo de uma realidade estigmatizada
para amigos, familias, outros homossexuais e a sociedade (NETO; SILVA SARAIVA;
BICALHO, 2013).

Segundo Caproni Neto, Saraiva e Bicalho (2014, p. 90)

O coming outprocesso por meio do qual o homossexual revela sua orientagao sexual
a outras pessoas (sejam familiares, amigos, colegas de trabalho ou estranhos)
tornando-se visivel, culturalmente inteligivel e desafiando abertamente o discurso
sexual hegeménico.

A partir do momento em que o individuo se sente a vontade e comeca a interagir
com 0s outros com o reconhecimento de sua identidade e a aceitacao da mesma por
parte de seus colegas de trabalho, as chances de ser obtida a satisfacdo no trabalho
aumenta, pois mesmo quando existem politicas relacionadas a diversidade, se ha o
preconceito explicito ou velado, a percep¢ao dos empregados sobre sua efetividade &
prejudicada (IRIGARAY, 2011).

2.3 Qualidade de vida no trabalho segundo o modelo Walton

Devido a maior preocupacao da sociedade industrial estar voltada para o avanco
tecnoldgico, a produtividade e o crescimento econdémico, existem certos valores
humanos e ambientes que sdo negligenciados pela sociedade e € a partir deles que, a
expressao Qualidade de Vida se aplica (WALTON, 1973). Tal estudo pode ser aplicado
em diversas esferas sociais, inclusive na organizacional.

A QVT surge na organizacao a partir de um enfoque biopsicossocial, ou seja, do
todo: empresa e pessoas. Dessa forma, ela sera o conjunto de agbes que por sua vez,
envolve melhorias, inovagéo e tecnologia no ambiente organizacional. A partir dessa
analise, sera realizado diagnostico, campanhas, servicos e projetos voltados para o
desenvolvimento das pessoas em conjunto com o trabalho na empresa (LIMONGI-
FRANCA, 1997).

Em seus estudos, Walton definiu oito dimensdes para a QVT, quais sejam:
compensacao justa e adequada, condi¢cbes de trabalho, uso e desenvolvimento
de capacidades, oportunidade de crescimento e segurancga, integracao soOcia na
organizagéao, constitucionalismo, o trabalho e o espaco total da vida e relevancia social
da vida no trabalho.

A compensacéo justa e adequada refere-se a uma remuneracao recebida pelo
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trabalho realizado, baseando-se na remuneracéo adequada para viver com dignidade,
suprindo as necessidades, na equidade interna (remuneragcéo dos outros membros da
organizagao) e na equidade externa (remuneracdo compativel com a do mercado de
trabalho).

As condicdes de trabalho relacionam-se ao bem-estar e satde do trabalhador. E
avaliada pela jornada de trabalho e pelo ambiente fisico de trabalho.

O uso e desenvolvimento das capacidades reportam-se a oportunidade do
trabalhador em aplicar no seu dia-a-dia 0 que sabe e suas aptiddes profissionais.

A chance de crescimento e seguranca refere-se as possibilidades de seguir
carreira, de crescimento profissional e de seguranca oferecidas pela organizacéo ao
trabalhador.

A integrac&o social na organizacao relaciona-se ao grau de integracao social
existente na organizacdo, mais especificamente expressa-se pela igualdade de
oportunidades, o relacionamento e o senso comunitario.

O constitucionalismo mede o grau em que os direitos do trabalhador s&o
respeitados pela organizagao.

O trabalho e espaco total de vida € o equilibrio que existe entre o trabalho e
a vida pessoal, esperando que o trabalho ndo absorva todo o tempo e energia do
trabalhador.

A relevancia social do trabalho refere-se a atuacdo da organizagcédo frente a
sociedade, que pode ser observada de acordo com as dimensdes apresentadas pelo
autor como a imagem da organizacao, a responsabilidade social pelos servicos e pelos
produtos e a responsabilidade social pelos empregados.

31 METODOLOGIA DE PESQUISA

Objetivando dar voz aos individuos participantes e também permitir a adequacéo
a condicdo de segmento de atuagdo profissional e condigéo individual de cada
entrevistado, a metodologia utilizada foi qualitativa descritiva.

O instrumento de coleta de dados foi a entrevista semiestruturada com perguntas
baseadas nas dimensdes da qualidade de vida no trabalho propostas por Walton
(1973).

Para a escolha da amostra, os principais critérios eram fazer parte da comunidade
LGBT e ser empregado ou ter experiéncias de trabalhos anteriores. Inicialmente, a
selecdo amostral ocorreu de forma intencional e por acessibilidade. Ao final de cada
as entrevistas, seguiu-se a dindmica da bola de neve (snowball), ou seja, alguns
entrevistados indicaram alguém que por sua vez, possuia as mesmas caracteristicas
necessarias para participarem da pesquisa, formando assim, cadeiras de referéncia
(BIERNACKI; WALDORF, 1981).

A duracéo média de cada entrevista foi de 25 minutos e na sequéncia, houve a
transcricao das mesmas para que fossem preservados os discursos dos entrevistados.
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Coincidentemente, o periodo de agendamentos e entrevistas se deu no més de Junho,
o qual foi considerado o més de visibilidade e do orgulho LGBT.

A priori, houve a coleta de dados gerais dos quinze individuos pertencentes a
comunidade LGBT (quatro mulheres, um homem trans, um nao binario e nove homens).

Ao inicio de cada entrevista, foi apresentado um termo de consentimento livre e
esclarecido, no qual foi assegurado sigilo aos individuos pesquisados. Por conta disso,
foram criados codinomes baseados em cantoras de pop nacional e internacional devido
ao apoio ofertado por elas e por trazer visibilidade a comunidade LGBT. A interpretacéao
dos dados foi realizada seguindo o protocolo de Bardin (2009) denominado analise de
conteudo.

A seguir, por intermédio do quadro 2, pode-se visualizar algumas caracteristicas
de cada um dos quinze sujeitos entrevistados.

Entrevistado Caracteristicas

- Entre 18 a 21 anos
- Homem
- Homossexual
- Solteiro
- Juridica

- Acima de 25 anos
- Homem
- Homossexual
- Solteiro
- Comunicagéo
- Entre 21 a 25 anos
- Homem
- Homossexual
- Solteiro
- Magistério
- Entre 21 a 25 anos
- Homem
- Homossexual
- Solteiro
- Design

Rihanna

Britney

Ke$ha

Anitta

- Acima de 25 anos
- Homem
- Homossexual
- Uniao estavel
- Juridica

Taylor

- Entre 18 a 21 anos
- Homem
- Homossexual
- Solteiro
- Industrial

- Entre 18 a 21 anos
- Homem
- Homossexual
- Solteiro
- Juridica

- Acima de 25 anos
- Homem
- Homossexual
- Solteiro
- Administrativa

Shakira

Miley

Katy Perry
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Demi

Acima de 25 anos
- Nao binario
- Pansexual
- Solteiro
- Comunicacao

Nicki

Entre 21 a 25 anos
- Homem

- Homossexual
- Solteiro
- Finaceira

Cabello

Entre 18 a 21 anos
- Mulher

- Homossexual
- Solteira

- Licenciatura

Selena

Acima de 25 anos
- Mulher

- Homossexual
- Solteira
- Juridica

Beyonce

Entre 21 a 25 anos
- Mulher
- Bissexual
- Solteira
- Juridica

Gaga

Entre 18 a 21 anos
- Homem trans

- Bissexual

- Solteiro

- Vendas e licenciatura em histoéria

Madonna

Entre 21 a 25 anos
- Mulher
- Bissexual
- Solteira
- Juridica

Quadro 2: Dados dos entrevistados.

Fonte: Elaborado pelos autores (2017).

41 ANALISE DE RESULTADOS

Os trechos dos discursos apresentados foram selecionados, segundo perguntas

baseadas nas dimensodes de Walton.

A primeira dimensao de Walton aborda a renda e a equidade interna e externa,

ou seja, a recompensa oferecida pela organizacéo deve estar em conformidade com

aquilo que € oferecido pelo mercado. O entrevistado com codinome Katy Perry afirma:

“Humm, muito pelo contrario. Exerco a funcdo de trés profissionais da mesma area,

tendo o salario trés vezes maior que os deles. Isso vem muito da confiangca que meu

chefe tem em mim”. Assim, Katy trouxe para questao uma perspectiva de compensacéo

justa, ou seja, dependendo exclusivamente da qualidade do seu trabalho e de seus

resultados.

Por sua vez, Anitta faz a seguinte afirmacéao: “Ja tive um namorado de longa data
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e estavamos considerando morar juntos e mesmo assim, fui isento do beneficio”. Anita
alegou que foi isento de alguns beneficios, que sao direitos de todos os funcionarios,
mesmo com a possibilidade de unido estavel.

A dimensao seguinte, diz respeito as condi¢des de trabalho dos funcionarios, isto
€, se 0 ambiente em que ele esta inserido € seguro e saudavel, proporcionando bem-
estar e organizacéo e também assegurando uma jornada de trabalho bem definida.

Nesse mérito, entrara a questdo do assédio, que pode ocorrer no ambiente
organizacional através de outros funcionarios ou até mesmo do proprio chefe. A
entrevistada Cabello relatou sobre a recepcéo de sua sexualidade mediante a outros
funcionarios heterossexuais: “Nao tinha nada bom relacionado a minha orientacao
sexual no meu ambiente de trabalho. Tinha muito professor que fala que nao tinha
problema eu ser Iésbica, mas que nao era para deixar explicito, e eu sentia que se
permitisse, acabaria acontecendo invisibilidade porque € isso que os machistas e
homofbbicos querem”.

Outros discorreram a respeito do assédio sexual, velado por seus chefes, em
troca de viagens ou favores, como relatou Anitta: “Ele chegou a me oferecer um cargo
melhor na empresa caso a gente viajasse junto, enquanto acariciava meu brago e
eu nao aceitei. Depois ele comegou a me passar muitos trabalhos dificeis e muito
conteudo também, entdo sai da empresa”. Nicki ressaltou que: “Meu antigo chefe,
sendo casado com uma mulher, ja deu em cima de mim. Uma vez estava assistindo
filme de drag queen, ai ele perguntou se eu gostava, ai eu disse ndo, entéo ele afirmou
gue eu gostava de homem e ainda perguntou ‘como eu né’, depois falou que podia me
pegar se eu quisesse, mas nunca dei moral e no final, ele me demitiu”.

Também houve relatos do preconceito e exclusao e da prépria questao da jornada
de trabalho, que assegura ao trabalhador o direito de um numero definido de horas
de trabalho. Nesse sentido o entrevistado Miley comenta: “Era um assédio moral de
certa forma. Mas néo sei se era por isso. Existia um assédio moral bem pesado. Eu era
essencial 14, mas pedi reducdo de horario e tinham outros alunos que inclusive, eram
da mesma faculdade que eu. Entéo, todos tiveram o horario reduzido € o meu néo foi.”

A auséncia do bem-estar causada pela falta de respeito dos funcionarios em
relacdo a presenca de um individuo LGBT, pode resultar em uma série de brincadeiras
com uma carga simbodlica de preconceito muito grande. Tal fato foi retratado por
Selena ao ressaltar a seguinte fala: “Quando a gente passa por umas situagdes, as
vezes achamos que é tao normal, que ndo entendemos assédio como problema. Eu
sai do ultimo trabalho por exaustao emocional. Rolava umas brincadeiras em relagdo
a coordenadora. Falavam que eu tinha feito o teste do sofa pra ganhar o cargo. Eu
sempre levei aquilo como brincadeira, mesmo que me incomodasse. Depois percebi
gue nao estava confortavel e era assédio. Isso foi bem desconfortavel, mas encarei
por muito tempo como leseira e depois percebi que era assédio e que eu ndo me sentia
valorizada por causa daquelas coisas e mais fraca até no meu cargo”.

Por ultimo, no que se diz respeito a segunda dimenséo, foram relatados assédio
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moral relacionado a orientacdo sexual do funcionario LGBT quando se tratava da
realizacao de algumas tarefas, principalmente se acontecia erros, de forma que a culpa
fosse atribuida a tal caracteristica, como relatado por Shakira: “Eu estava trabalhando
com um rapaz no setor, depois de ter feito uma cirurgia e antes de trabalhar no setor
atual, e falei que nao poderia fazer aquele trabalho que envolvia carregar peso. Eles
pensaram que se relacionava a minha sexualidade. Fizeram piadas e quando meu
chefe percebeu, me incentivou a denunciar”. Katy Perry complementa destacando que:
“Aconteceu um caso uma vez em que nos estdvamos tratando da negociacdo de um
contrato e na empresa, eu trato da parte formal, por se tratar de licitacdo. Pelo grande
acumulo de exercicios, eu perdi um contrato importante. Entdo, um dos amigos do meu
chefe, que era so6cio, chegou para mim e disse que isso aconteceu comigo porque eu
nao era homem o suficiente para trabalhar nesse tipo de coisa: ‘Vocé néo € homem, é

viado™. Esse tipo de comportamento, é causado pela heteronormatividade e segundo
Irigaray (2011), algumas pessoas acreditam na superioridade da orientacéo sexual
de forma que os individuos ndo heterossexuais sejam excluidos de realizar alguma
atividade, participar de algum evento ou até mesmo de integrar politicas publicas e
organizacionais.

A terceira dimensao de Walton aborda o uso e desenvolvimento de capacidade.
Em outras palavras, o espaco que o funcionario tem na organizacao para realizar suas
tarefas e aplicar seus conhecimentos e aptiddes na organizacéo. Para exemplificar,
apresenta-se o relato de Katy Perry: “No primeiro ano, nunca falei sobre minha
sexualidade e eles ndo chegaram a perguntar. Depois do acesso as redes sociais,
eles chegaram e perguntaram. Meu chefe tem isso como um ponto positivo na minha
pessoa como profissional. Ele diz que nds, homossexuais somos muito organizados,
competentes e honestos... Talvez pelo preconceito que sofremos, entdo tendemos
a ter uma vida correta e é isso que ele busca na empresa: pessoas que buscam
sempre ser eficazes”. Corroborando com o posicionamento do chefe de Katy, Torres
e Pérez-Nebra (2004), defendem que as minorias (negros, mulheres, homossexuais),
nao colaboram com a organizagcdo apenas no sentido de trazer “informacao peculiar’
(TORRES; PEREZ-NEBRA, 2004, p. 448), também trazem um ponto de vista novo,
importante e relevante para a organizacéo em relacdo ao mercado competitivo, sobre
como executar tarefas, novos processos, metas e inovagbes na comunicagao e nas
formas de liderancas.

A quarta dimens&o aborda as oportunidades de crescimento e segurangca de um
funcionario em seu ambiente de trabalho. Isto &€, o que é ofertado para o trabalhador,
afim de que ele possa crescer e se desenvolver enquanto profissional, além de
garantir a seguranca em relacdo a seu proprio emprego, envolvendo questbes de
reconhecimento que corroborem para o crescimento profissional do individuo. Alguns
relatos ilustram tais afirmativas, como de Miley: “No direito, vocé acredita que esta
sempre em ambiente de trabalho. Eu participo de um projeto de arbitragem com varias
faculdades e empresas, entdo eu tento manter escondida minha identidade. Ja senti
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preconceito pelo receio de ndo conseguir um emprego depois. SO quero que descubram
se eu estiver consolidado. Eu ja me retraio mais em um ambiente que tenham muitos
héteros, ndo me sinto confortavel”’; Selena: “Como advogada autbnoma, se eu quiser
atender um cliente do jeito como eu gosto de estar, eu ia ter dificuldade de passar uma
credibilidade para o meu cliente, mas acho que isso é uma questao geral, independente
de sexualidade, mas talvez seja pior, mais dificil para homossexuais. Mas de forma
geral, o direito tem essa coisa chata de comportamento e vestimenta. Ficar 100% na
minha zona de conforto talvez dificultasse um pouco. A primeira resposta na minha
cabeca veio “nao”, mas pensando bem, euja me vesti e agi varias vezes ndo como eu
mesma sé para ter um melhor atendimento do meu cliente ”. Isso confirma o estigma
apontado, em que o individuo arca sozinho com o siléncio de ser discriminado por ser
quem é (IRIGARAY, 2009 apud THOMPSON et al, 2004; BLAINE, 2000).

Porém, também houve manifestacdes positivas, como a de Demi: “Uma coisa que
achei muito legal, minha chefe contratou uma pessoa para treinar eu e outra designer,
e eu sempre fui muito de procurar produzir e crescer na area. Até suporte quando eu
tinha que sair porque precisava de tempo para retificar meu nome, eles apoiavam e
ofereciam ajuda. Questdes de médicos, etc.”

A quinta dimensdo proposta por Walton, chama-se Integracdo Social na
organizacao e busca a igualdade entre os trabalhadores de forma que as oportunidades
sejam igualitarias, o relacionamento seja saudavel e tenha respeito para com as
individualidades e o senso comunitario que permita a interagcédo e o companheirismo
dentro e fora da organizagéo por parte dos funcionarios. Apesar de necessaria, essa
dimenséao é um desafio devido a questéo das caracteristicas individuais de cada um.
Entrando na tematica LGBT, alguns relatos ilustram como o processo de coming out
ocorre e o0 impacto que ele tem. Por exemplo, o Taylor afirma que: “Assim, eu nunca
cheguei e disse que era gay. Se eles notam alguma coisa, passa indiferente. As
pessoas mais ligadas que sabem, o resto da instituicdo age naturalmente. Nunca senti
nada estranho pela minha opg¢ao sexual. Como eu trabalho num ambiente juridico,
nao posso usar nada muito afeminado. Eu ndo sou mulher, sou homem que gosto de
homem. Usamos roupa formal, ndo pode ser chamativo nem pintar cabelo ou deixar
grande, e eu ndo me sentiria confortavel usando esse tipo de coisa”.

Alguns, apesar de uma reacao positiva em relacdo ao coming out, sentiam uma
forma de preconceito velado em relagdo ao que é ser gay, como exemplificado pela
afirmacédo de Kesha: “O que acontece muito é quando a pessoa sabe que vocé é e
comeca a tirar umas brincadeiras que vocé sabe que ndo é de maldade. Quer jogar
giria, quer apresentar, forcar amizade. Parece que eu sou um bichinho de estimacéo.
Muda o comportamento, principalmente das mulheres. Meio que comecga a questao
das girias e do ‘meu amigo gay’. Criam e forcam intimidade”. Anitta ressalta que:
“Em alguns momentos, sim. Uns para melhor, outros para pior. Alguns amigos héteros
nao me chamavam mais para jogar futebol ou entdo, para sair para beber, conversar.
Do outro lado, as meninas me chamaram mais, mas muitas meninas querem ter
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um gay de estimacédo. Queriam ajuda até com roupa, coisas que ndo entendo”. Os
comportamentos retratados nas interagdes sociais descritas se encaixam na Teoria da
Identidade Social, a qual diz que “os individuos tendem a classificar a si préprios e aos
outros em categorias sociais, e que essas classificacoes tém efeito significativo sobre
as interacées humanas” (NKOMO; COX JR, 1998, p. 337).

Ha também o pré-julgamento de forma mais explicita, tendéncia que ocorre em
relacdo atrans e seu direito ao uso do banheiro, ilustrado por Lady Gaga: “A questéo do
uso do banheiro, eu usava o masculino e comegaram a surgir problemas relacionados
a isso, envolvendo até mesmo a seguranca do shopping. Eles ndo queriam que eu
usasse, e tudo isso atrapalhou meu rendimento no trabalho. Eu ndo me sentia a
vontade naquele ambiente”. Na pratica, manifestagdes de intolerancia a diversidade de
identidade de género ou orientacao sexual resultam no comprometimento da dignidade
do individuo, aumentando o nivel de estresse, 0 que compromete seu desempenho e
prejudica, no limite, o desempenho da propria empresa (IRIGARAY, 2011).

Outros relataram que ao se assumirem e manifestarem suas caracteristicas
se sentiram mais a vontade e sentiram melhorias no ambiente organizacional, como
Katy Perry: “Eu senti sim, muito para melhor. Antes de meu chefe e meus colegas
perguntarem, existia muito a questao de um tratamento extremamente profissional. A
partir do momento que perguntaram, tivemos muitas conversas, bastantes pessoais
até. Foi quando eu tive a oportunidade de dar opinides referentes a empresa. Como
passei a ter mais afinidade com meu chefe, eu consegui ter mais voz, ajudar mais na
empresa com as minhas ideias. Foi por isso que a minha orientacdo sexual me ajuda
a ter uma melhor relacdo com a empresa e com meu trabalho”. Beyoncé ressalta que:
“As pessoas passam a fazer perguntas, e num dia especifico, a pessoa perguntou
‘vocé é LGBT?’E eu disse que sim. Ela achou legal e eu senti que a mesma queria fazer
perguntas mais intimas que eu nao queria responder. Quando as pessoas sabem,
costumam perguntar quando vocé se descobriu, como pode gostar de homem e mulher
e qual a diferenca. Inclusive, a pessoa perguntou qual eu preferia e eu disse ‘nenhum,
t6 solteira haha’. Detesto essa pergunta”.

A sexta dimensdao aborda o constitucionalismo. Segundo Walton (1973) o
institucionalismo é a garantia por parte da organizacdao dos direitos
garantidos aos trabalhadores, incluindo a liberdade de expresséo.

Nesse sentido Rihanna afirma que: “Em relacéo a isso, eles sempre foram uns
amores. No dia que fui com a blusa da lady gaga e calca dourada, a diretora da minha
vara disse que estava linda”. Existe a liberdade para o funcionario manifestar suas
caracteristicas referentes a sua identidade, esteja presente em roupa ou em girias.
Beyoncé ressalta que: “Quando eu ia com a camisa com o simbolo feminista, as
pessoas olhavam estranho, mas nao falavam nada. Ninguém falava diretamente, s6 de
forma sutil sobre como eu me visto diferente. Outra vez, eu chamei meu colega de viado,
gue € considerado uma giria, e ele é gay, entdo meu assessor olhou assustadissimo

‘nossa, ela esta chamando ele de viado™.
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Porém, apesar das empresas garantirem o0 espago para a manifestacédo de
identidade, alguns funcionarios ainda tém tabus referentes a questdes de sexualidade,
como apontado por Shakira: “A empresa da espaco, mas pelos funcionarios, isso nao
€ seguido a risca. Eles ndo dao esse espaco, ainda mais na area que eu trabalho
gue é composta por homens. Isso dificulta mais esse processo. Mas se vocé for do
administrativo, la as pessoas sao assumidas. Quando chega em cargos mais baixos
que é mais dificil.”

Entretanto, algumas empresas, mesmo que multinacionais ou nacionais, ainda
nao aceitam o nome social dos funcionarios transgéneros, como relatado por Lady
Gaga: “Quando eu precisava assinar ou dar vistos em documentos, ndo permitiram
que eu colocasse meu nome social neles, ou seja, eu era obrigado a usar o nome de
registro”. Tal fato vai de encontro com as questdes de privacidade pessoal, as quais
sdo asseguradas pelo constitucionalismo.

Outras ndo estéao preparadas para a tematica LGBT envolvendo os funcionarios
de sua empresa, como aconteceu com Demi ao afirmar que: “Quando contei minha
sexualidade, senti alteragao. Foi muito estranho porque houve a situacdo em que
perdi meu irmao e soube da noticia no trabalho. Falei que ia ligar para minha namorada,
gue também trabalhava na empresa, e descobriram que éramos um casal e deram uma
desculpa para demitir as duas”. Essa recepcao sobre o coming out integra os diversos
fatores que, segundo Ferreira e Siqueira (2007), contribuem para a manutencéo do
siléncio e a permanéncia no armario, sao eles: o medo do isolamento, a perda de
chances de promocéo, a excluséo de redes de trabalho profissionais, a intimidagéo, a
violéncia e a discriminacédo como aconteceu com oentrevistado.

A sétima dimenséo chama-se “o trabalho e o espaco total da vida”, o qual aborda
0 espaco para a vida social e o lazer familiar em concordancia com a jornada de
trabalho, de forma que tenha equilibrio. Em uma confraternizacdo no ambiente de
trabalho, é possivel visualizar esse equilibrio, unindo o ambiente organizacional e uma
possibilidade de lazer para o funcionario. Em relagdo a isso, alguns entrevistados
se manifestaram a respeito da presenca de seus parceiros nesse ambiente. Anitta
disse: “Sim. A recepcao sempre foi 6tima. Todas as empresas que eu trabalhei, eu
sempre levei. Inclusive sempre apresentei como meu namorado. Nao sou a favor de
apresentar como amigo, acho que fica uma situacado constrangedora. Se for chamar
de amigo, eu prefiro apresentar pelo nome, sem especificar.”, Madonna afirma que:
“Levaria sem problema, mas manteria uma discricdo. Dependendo para quem, eu néo
apresentaria como minha namorada, por exemplo meu chefe. Mas a minha assessora,
eu apresentei como minha namorada”.

Por outro lado, alguns apresentaram receio em relacéo a isso, como Selena que
ressaltou que: “No meu antigo emprego, néo levava minha parceira e nao ia para os
eventos da empresa porque nao me sentia a vontade, entdo optava por a nao ir”.

A ultima dimensao de Walton é a “Relevancia social da vida no trabalho”, a qual
utiliza a perspectiva do funcionario através de indicadores como a imagem da empresa,
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a responsabilidade social da instituicdo. Dessa forma, para o publico LGBT, a principal
manifestacéo da responsabilidade social em relagéo aos funcionarios sdo as politicas
de diversidade. Algumas organizagdes tem o costume de manifestar-se a favor,
como dito por Britney: “Na agéncia, existiam questdes que sempre deixavam claras.
Batiam na tecla sobre os eventos que estavam acontecendo, apoiando as minorias,
abracavam a causa e faziam atividades para chamar a aten¢éo do publico que estava
sendo homenageado pelo evento”.

Em dltimo caso, ndo ha a manifestacdo de politicas relacionadas a diversidade,
restringindo-se ao trabalho, sem envolver a identidade dos funcionarios na identidade
da empresa, como dito por Anitta: “No meu ultimo trabalho, em uma empresa bem
tradicional, eles nao aceitavam nenhum post relacionado a diversidade, dia de
orgulho ou alguma representatividade positiva em relacéo aos paises que aceitavam
o casamento homoafetivo”. Essa postura acontece devido a homogeneidade buscada
por algumas empresas de forma que ocorra a neutralidade e o tecnicismo sem entrar
em aspectos identitarios dos funcionarios. (IRIGARAY, 2011).

51 CONCLUSAO

Esta pesquisa teve como obijetivo relatar os reflexos do coming out na qualidade
de vida no trabalho dos funcionarios LGBTSs, ou seja, como os funcionarios e a prépria
organizacao recebem a diversidade e como a presenca de uma minoria é percebida
no ambiente corporativo. Para isso, foi utilizada a pesquisa qualitativa através de
entrevista semi-estruturada a fim de obter a perspectiva da prépria comunidade LGBT
sobre a sua realidade no ambiente organizacional.

Diante as oito dimensdes de Walton, alguns aspectos levantados pelos
entrevistados foram positivos, variando do contexto de insercdo do profissional.
Porém, nem todos se sentiram a vontade apés passar pelo processo de coming out.
Os principais fatores como homofobia e heterossexismo foram levantados e sao
relevantes para entender os motivos pelos quais nem todos os LGBTs assumem sua
sexualidade na organizagdo. Para compreender as entrevistas, foram avaliados o
impacto de se assumir homossexual em empresas publicas e privadas como foco
principal. Entretanto, outros aspectos também foram avaliados como a possibilidade
de desenvolvimento de carreira da comunidade LGBT, como analises dos programas
das empresas em relacéo a diversidade, justica organizacional perante a identidade do
funcionario, o estudo das relacdes interpessoais entre homossexuais e heterossexuais
e a analise ao todo do cotidiano e da realidade dos LGBTs no ambiente de trabalho.

A primeira dimensé&o de Walton, sobre a compensacao justa foi positiva porque os
entrevistados trabalham emlugares onde existe a padronizacéo de salarios, seja porque
0 6rgao é publico, pelo cargo exercido ou por utilizar comissdao. Porém, na questao
dos beneficios, houve um impasse sobre a unido estavel homoafetiva, retratando, a
possivel dificuldade para obter os préprios direitos até nas empresas que trabalham
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por parte de alguns funcionarios LGBTs. Depois, foi discutida as condigbes de trabalho
do funcionario, espaco no qual foram ressaltadas as formas de assédio que o individuo
sofre, seja psicolégico, moral, fisico ou sexual. Além das formas de assédio sexual
veladas, as formas mais recorrentes foram a depreciacdo do homossexual através
de ofensas, desprezo, de condicao de inferioridade, de exclusao, discriminacéo e de
acesso e/ou permanéncia no ambiente corporativo.

Na terceira dimensé&o, os entrevistados manifestaram uma recepg¢ao positiva,
ou seja, sua orientacdo sexual foi vista de forma que possibilitou certa autonomia
e participacao nas atividades da organizac&o. Estudos realizados anteriormente por
Griffith e Hebl (2002), ja haviam demonstrado como a autoaceitacdo, identidade e
apoio organizacional para trabalhadores homossexuais proporcionava satisfacao no
trabalho de forma que os mesmos se sentissem mais satisfeitos e menos estressados.
Em seguida, a questéo discutida foi a oportunidade de crescimento e seguranca, isto
€, se o funcionario tinha espaco e perspectiva no ambiente de trabalho e ao mesmo
tempo em que responderam que sim, atentaram sobre a importancia de descricéao e
cuidado na manifestacdo da identidade. A revelacdo da orientacdo sexual pode ser
vista como uma forma de perder contato com clientes, contratos, amigos intimos. Na
quinta dimensao, foi abordada a integracédo social na organizacao, a forma como os
profissionais foram recebidos ap6s o coming out. Os relatos foram, em sua maioria,
positivos, porém ainda ha estigmas e certas construgdes sociais sobre o que é ter
identidade gay.

Em seguida, vem o constitucionalismo, no qual foi abordada a manifestacéo de
caracteristicas da identidade LGBT. Apesar de comentarios positivos a respeito de
vestimenta e de girias, ainda existem estigmas para o publico transgénero a respeito
do nome social e outras manifestacdes de identidade. Em seguida, foram avaliados
o trabalho e o espaco total da vida, que envolve a relacéo do parceiro do funcionario
da empresa com os eventos e confraternizacdes. Neste sentido, os entrevistados se
sentema vontade para levar seu parceiro, porém com certa descricdo. Os entrevistados
diferenciaram seus posicionamentos a respeito da forma em que o parceiro seria/é
apresentado para seu chefe e demais colegas.

Por ultimo, foi abordada a relevancia social da vida no trabalho, ou seja, como
e se a empresa apresenta politicas relacionadas a diversidade e sobre a visibilidade
LGBT. Nesse sentido, ainda ha caréncia de atividades, eventos e até mesmo
divulgacéo acerca do tema, devido ao ideal de neutralidade e tecnismo mantido por
varias organizacoes.

A relevancia dessa pesquisa em administracdo esta no enriquecimento dos
estudos sobre diversidade organizacional voltado ao publico LGBT, partindo do
pressuposto de que ainda ha poucos artigos académicos a respeito desse grupo, que
esta dentro do ambiente organizacional mas se sentem invisibilizados, sem voz ativa.
A partir de estudos e manifestacdes a respeito da realidade desse grupo, é possivel
a conscientizacéo de seus direitos de forma que o medo de represalias (IRIGARAY,
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2011), seja amenizado para que aproxime a comunidade LGBT do direito de discurso
e da pratica de politicas voltadas para a diversidade.
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