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Metodologia

A presente pesquisa configura-se como um estudo de caso. Yin (2010)
aponta cinco justificativas para a escolha de um estudo de caso Unico: quando ele
representa 0 caso critico no teste de uma teoria bem formulada; quando ele
representa um caso extremo ou peculiar; quando ele € representativo ou tipico;
quando o caso é revelador e em estudos longitudinais.

Decidiu-se convencionar aqui 0 nome da empresa como o nome fantasia
“PTR” ja que algumas pessoas entrevistadas solicitaram que o nome da empresa
néo fosse divulgado na pesquisa. Considerou-se a escolha da empresa em questao
levando-se em conta tanto por ser um caso peculiar como por ser um caso revelador.
Ou seja, embora existam estudos que confrontem o discurso com a pratica
apresentando-se apenas 0s pontos de divergéncia, optou-se aqui por escolher
intencionalmente um exemplo de boas praticas no que tange as politicas de
diversidade sexual — ainda que ndo sejam plenamente efetivas, mas que possam
inspirar iniciativas analogas em outras organizacfes. Considera-se 0 caso da
empresa escolhida um caso peculiar por ndo ser comum encontrar mencgdes nos
relatérios publicos das empresas a questdo da orientagdo sexual tampouco o
patrocinio de eventos LGBTs. Ainda que existam pontos de divergéncia entre o
discurso e a pratica, pode ser reveladora esta escolha por apresentar algumas
iniciativas adotadas por muitas empresas brasileiras no que diz respeito a
comunidade LGBT.

De acordo com Vieira (2006), ha cinco principais tipologias de niveis de
analise, a saber: nivel individual, nivel grupal, nivel organizacional, nivel do campo
e nivel societario. Uma vez que se buscou aqui analisar as correspondéncias e
divergéncias entre o discurso organizacional e o dos trabalhadores sobre o dia a dia
de suas praticas de trabalho em relagdo as politicas de diversidade sexual e
homofobia, trabalhou-se aqui com os niveis individual e organizacional. Afinal,

segundo Vieira (2006) o nivel individual possui como interesse da pesquisa 0
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individuo e o nivel organizacional possui como objeto central de interesse a
organizacdo. Nesta pesquisa o interesse tanto € o individuo como a organizagao.

Por sua vez, as unidades de analise referem-se as unidades de observacéo a
respeito das quais as inferéncias serdo feitas, devendo ser representativas do nivel
de andlise. Assim, no que diz respeito a unidade de anélise do presente estudo,
considera-se esta sendo a perspectiva dos funcionarios em relagédo aos documentos,
como eles entendem e significam esta politica organizacional de diversidade sexual.

Trés grandes categorias elaboradas a priori com base na literatura e no
problema de pesquisa nortearam a coleta e a anélise dos dados — seja dos relatorios
ou dos discursos dos funcionérios, a saber: (1) politicas de diversidade sexual; (2)
relacBes interpessoais e orientacao sexual no ambiente de trabalho e (3) sociedade,
orientacdo sexual e homofobia.

A categoria (1), que aborda as politicas de diversidade sexual, buscou
identificar quais séo as politicas de diversidade por orientacdo sexual existentes a
partir tanto do conteddo dos relatorios organizacionais quanto das entrevistas dos
funcionarios (para ulterior comparacdo dos pontos de convergéncia e divergéncia
entre os dois discursos).

Por sua vez, a segunda grande categoria (2), das relagbes interpessoais e
orientacdo sexual no ambiente de trabalho esta ligada ao nivel individual, no qual
foi possivel identificar os diversos tipos de relatos de discriminacdo por orientacao
sexual (ou homofobia), como o individuo LGBT é percebido por seus pares, 0
humor como forma de discriminagdo, os casos de discriminagdo por orientacao
sexual que sdo levados a ouvidoria. A analise desta categoria também foi importante
de forma a relativizar a efetividade das politicas e discursos do nivel organizacional
de ndo discriminacdo pois é em relatos de funcionarios sobre suas praticas de
trabalho do dia a dia que se pbde perceber melhor a existéncia de certos
comportamentos que ndo correspondem ao enunciado no nivel de analise anterior.

A terceira categoria — (3) sociedade, orientacdo sexual e homofobia -, por
fim, abarca tanto a participacdo da empresa em acles externas de apoio a
diversidade sexual (que ainda que ndo estejam dentro de politicas de recursos
humanos possam ser qualificada como iniciativas relevantes de combate a
discriminagdo por orientagdo sexual) como para verificar no nivel individual se
os(as) entrevistados(as) sabiam de tais acGes externas da sua companhia. Além

disso, explorar esta categoria foi relevante para perceber a visdo dos funcionarios
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da empresa sobre questdes relativas a teméatica LGBT presentes na sociedade, fora
do contexto organizacional, evitando assim um possivel viés de conveniéncia social
que poderia ocorrer se 0 entrevistado falasse apenas sobre sua percepcao dentro da
organizacao.

Cabe ressaltar que, apds a leitura dos documentos oficiais da companhia
bem como apos a imersdo da pesquisadora em campo obtendo os depoimentos,
emergiram dentro das trés categorias outras subcategorias que foram criadas a

posteriori, explicitadas no quadro 10 que se segue.
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organizacionais
de diversidade
sexual

objetivo identificar quais sdo
as politicas formais da
organizagdo em relacdo a
diversidade sexual

Grandes Subcategorias — Subcategorias — Depoimentos
Categorias Descricéo Documentos (a posteriori) (a posteriori)

(a priori)

(1) Politicas Categoria que teve por 1. Proibicdo de discriminagdo | 1. Proibic&o da discriminagao

que inclui a orientacdo sexual
2. Politica de beneficios

3. A auséncia premiada

2. Extenséo de beneficios

3. Treinamento

4. Identidade de género

5. Avaliacéo dos entrevistados das politicas

6. Siléncios, dificuldades e questbes de (falta de) comunicacdo

(2) Relagdes
interpessoais e
orientacdo
sexual no
ambiente de
trabalho

Categoria que teve por
objetivo identificar questdes
gue englobem as relagdes
interpessoais do dia a dia dos
funcionarios e a homofobia no
ambiente de trabalho refletida
mais especificamente em
relatos presentes na ouvidoria.

1. Discriminag&o por
orientagdo sexual presente na
ouvidoria

1. Heteronormatividade e desconhecimento dos homossexuais por
parte dos heteros

2. LGBTs: consciéncia da propria orientagdo sexual, rede de contatos e
setores gay-friendly

3. Gerenciamento da identidade e estratégias de sobrevivéncia

4. Humor homofdbico frequente e percebido como natural

5. Piadas homofdbicas (contra heteros) para a manutencao da cultura
heteronormativa

6. Especulacédo sobre a homossexualidade e estere6tipo

7. Ouvidoria

8. Consequéncias da homofobia: exclusdo, estresse de minorias e
afastamento

9. Dificuldades para combater a homofobia: acesso a voz,
comunicacao e outros obstaculos

10. Auséncias e siléncios

(3) Sociedade,
orientacdo
sexual

e homofobia

Categoria que teve por
objetivo identificar as acoes
externas da companhia,
voltadas para a sociedade, de
apoio & comunidade LGBT.

1. Acéo externa de apoio a
parada do orgulho LGBT

2. Apoio a filmes e festivais

1. Apoio a parada do orgulho, a filmes e festivais LGBTs
2. Preconceito transferido para o trabalho e a visdo da
homossexualidade na sociedade

3. Homofobia e a influéncia da religido

Quadro 10: Categorias de analise da pesquisa. Fonte: Elaboragédo propria.
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3.1.
Critérios para determinar a escolha da empresa

Para escolher uma empresa que possua alguma pratica com relacdo a
promocdo de igualdade por orientacdo sexual no estudo de caso deste trabalho foi
preciso levar em conta que foi analisada a diferenca entre o discurso organizacional
e a sua pratica. Neste sentido, foi preciso que, antes de tudo, existisse na empresa
escolhida algum discurso, alguma intencdo de pratica sobre a questdo da
diversidade por orientacdo sexual - o que ndo € muito comum na realidade
empresarial brasileira ja que o tema é muitas vezes invisibilizado ou negligenciado
em detrimento de outras formas de diversidade como de género ou racial que fogem
ao escopo da proposta deste trabalho. Assim, um primeiro critério de escolha foi a
verificar a presenca de termos ligados a questdo LGBT (como “gay”, “lésbica”,
“homossexual”, “orientagcdo sexual™) no site da empresa e em seus documentos.

Além do mais, no que diz respeito as politicas de diversidade sexual, optou-
se como inspiracdo fundamental para determinar a escolha da empresa 0s critérios
do selo concedido pela Human Rights Campaign — HRC. A HRC é uma organizacao
de direitos civis que trabalha para alcancar a igualdade para pessoas lésbicas, gays,
bissexuais e transgéneras, contando com 1,5 milhdo de membros e apoiadores
(HRC, 2015a). A HRC possui uma fundagéo, a HRC Foundation, uma organizagéo
sem fins lucrativos, que atua com programas desenvolvidos em diversos escopos —
mas todos em beneficio voltado especificamente as pessoas LGBTSs, a saber:
programa de criancas, juventude e familias; programa de salde e idade; programa
de religido e fé; programa de igualdade no local de trabalho; programa de juventude
e engajamento no campus e programa global (HRC, 2015b).

Dentro do programa de igualdade no local de trabalho, a fundacdo HRC
desenvolveu o Corporate Equality Index - CEIl. Trata-se de um relatorio de
melhores préticas em relacdo & diversidade LGBT e inclusdo entre as maiores
companhias nos Estados Unidos (HRC, 2015b). O CEI representa uma ferramenta
altamente influente em relacéo a justica no trabalho de pessoas LGBTSs no referido
pais (HRC, 2015b). O relatério possui duas extensdes: o guia do comprador HRC e
os melhores locais para trabalhar do HRC. Além do CEl, o programa de igualdade
no trabalho da HRC também inclui um projeto de graus de igualdade, que oferece
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relatérios e treinamentos customizados para melhorar o clima para empregados
LGBTs em seus locais de trabalho (HRC, 2015b).

Tais critérios internacionais foram necessarios uma vez que no Brasil ndo
existe nenhum 6rgéo ou politica de certificacdo de empresas que apresentem boas
praticas com relacdo a orientacdo sexual de seus trabalhadores. Além disso, ndo se
tem noticia de outro selo no @mbito internacional que pudesse ser utilizado como
critério.

De acordo com o trabalho de Mecchi (2006) o Corporate Equality Index €
usado muitas vezes pelas proprias empresas como fonte de aprendizado para lidar
com o assunto da diversidade sexual em seus ambientes organizacionais.

Os critérios que o Corporate Equality Index adota para avaliar as empresas

de acordo com o documento emitido pela HRC (2013) séo:

1 O indice pode sofrer alteracOes a cada ano incluindo mais especificidades dentro de cada critério,
por exemplo. Os critérios do CEIl da edicdo de 2013, todavia, foram considerados suficientes e
adequados para a realidade brasileira, ja que apresentam agdes e critérios mais gerais em vez de
detalhes especificos, 0 que pode ser mais relevante, no primeiro caso, para avaliar paises em que a
discussdo possui um nivel de maturidade da discussdo nas empresas ainda baixo como no caso
brasileiro.
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N° Critério Pontuacao

la | A empresa proibe a discriminacdo baseada na 15 pontos
orientagéo sexual

1b | Proibe a discriminagdo com base na identidade 15 pontos
ou expressdo de género

2a | Oferece seguro de saude / seguro médico para 15 pontos

parceiros(as) de funcionéarios(as) homo/
bissexuais

2b

Tem paridade em outros beneficios para
parceiros, ou seja, o0s(as) parceiros(as) de
pessoas homossexuais tem direito a receber 0s
mesmos beneficios que os parceiros(as) de
pessoas heterossexuais

10 pontos maximo, 5
pontos para casos em
que sdo so alguns
beneficios estendidos

2c¢ | Oferece cobertura de seguro de saude para 10 pontos
pessoas transgéneras

3a | Possui programa de competéncias
organizacionais para toda a empresa que inclua 10 pontos
as questoes LGBTSs

3b | Tem custeada pela entidade patronal do
empregado algum tipo de Conselho de 10 pontos

Diversidade

4 | Apoiaa comunidade LGBT com agdes externas
como: acbes  de recrutamento  de
empregados(as) LGBTs, marketing voltado 15 pontos - credito
para o segmento LGBT, apoio a organizagdes | parcial de 5 pontos dada
filantropicas de LGBTs ou eventos, acOes de a empresas que
demonstrem a inclusdo de fornecedores com | apresentarem menos de
certificado pr6-LGBT, apoio publico em relacéo trés acOes/iniciativas
a promocao da igualdade LGBT perante a lei
através de iniciativas municipais, estaduais ou
federais

5 | A empresa terd 25 pontos deduzidos de sua

pontuacdo caso haja alguma marca / macula
antiLGBT em seus registros recentes

(-) 25 pontos

Quadro 11: Critérios e suas respectivas pontua¢fes segundo o CEl.
Fonte: Elaboragéo propria.

Se a empresa atender concomitantemente os critérios 1a, 1b, 2a, 2b, 2c, 3a,

3b, 4 e ndo tiver dedugdes no criterio 5 ela consegue atingir a pontuacdo maxima

de 100 pontos. Neste contexto, quando uma empresa consegue atingir a pontuacao

maxima cumprindo tais critérios descritos no quadro 11, a funda¢do Human Rights

Campaign fornece um selo de certificacdo para a empresa mostrando que ela se

enquadra entre os melhores locais para a igualdade LGBT como ilustra a figura 5:
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HUMAN BES I

e | PLACES TO WORK

FOUNDATION

2013 | for LGBT Equality

100% CORPORATE EQUALITY INDEX

Figura 5: Selo do Corporate Equality Index concedido as empresas que atingem a
pontuacéo maxima de 100%.
Fonte: Human Rights Campaign Foundation (http://www.hrc.org/)

O selo é importante como uma forma de orientacdo para trabalhadores(as)
LGBTs poderem escolher uma empresa com uma discussdo e praticas mais
amadurecidas em relacdo as politicas de diversidade sexual em que possam receber
um tratamento mais justo e igualitario no trabalho em relacdo aos seus pares
heterossexuais e estarem menos vulnerdveis a sofrer homofobia. Além disso, a
certificacdo de 100% também pode servir para guiar consumidores(as) que desejem
usufruir de bens ou servicos das empresas mais respeitosas em relacdo a igualdade
LGBT de sua forga de trabalho. Como foi dito, ndo existe no Brasil uma certificagéo
deste tipo que de alguma forma premie companhias pelo respeito a diversidade por
orientacdo sexual especificamente, embora existam outros selos de outras formas
de diversidade como o selo de pro-equidade de género e raca oferecido pelo
governo federal brasileiro. Assim, apresentar o selo de certificagdo de empresas no
que tange a igualdade de tratamento para pessoas LGBTSs no trabalho, bem como
apresentar seus critérios de avaliacdo, quais destes critérios estdo presentes na
empresa escolhida e de que forma, bem como apresentar 0s que ndo estdo como
possibilidades praticas de melhoria, pode ser importante para trazer a discussao do
que pode ser uma empresa que respeita a diversidade sexual no contexto nacional
de forma a inspirar boas praticas ou evitar as auséncias de possibilidades de
melhoria.

Este indice foi util nesta proposta de trabalho para definir a empresa
escolhida para o estudo de caso ja que poucas sdo as que possuem alguma politica
pr6-LGBT no Brasil.
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Além dos critérios do CEI, um dos doze principios éticos presente no
Coédigo de Etica da companhia escolhida foi fundamental para sua escolha: a
coeréncia entre o discurso e a pratica. Isto porque buscou-se analisar justamente
relacdo entre o discurso oficial da organizacdo sobre suas politicas de diversidade
sexual e homofobia e o discurso dos seus trabalhadores acerca das praticas destas
politicas em suas relac6es de trabalho

Por fim, outro critério fundamental que foi utilizado para definir a empresa
estudada foi a acessibilidade e a presenca de algumas pessoas conhecidas dentro da
empresa que pudessem indicar outras, uma vez que nem todas empresas (ainda que
pudessem ter boas iniciativas) sao de facil acesso para um numero suficiente de

entrevistas para a Dissertacdo por alguém que néo esteja trabalhando dentro dela.

3.2.
Coleta de Dados

Um ponto forte importante da coleta de dados de um estudo de caso é a
possibilidade de usar diferentes fontes de evidéncia (YIN, 2010). Uma vez que
buscou-se confrontar o discurso oficial formal da companhia com os discursos dos
trabalhadores acerca de suas praticas de trabalho, considerou-se mais enriquecedor
usar mais de uma fonte de evidéncia. Assim, os dados foram coletados mediante a
triangulacdo da fonte de coleta de dados, coletando informacdes de fontes maltiplas
(YIN, 2010). Foram utilizadas fontes documentais e fontes orais, estas Ultimas, de
dois niveis distintos.

No que diz respeito as fontes documentais, foram procuradas palavras como
“diversidade sexual”, “orientacdo sexual”, “homossexualidade” de modo a saber se
a empresa trata dessa questdo diretamente (e, portanto, se enquadra na delimitacéo
do escopo deste estudo) em Relatorios de Etica, Responsabilidade Social,
Sustentabilidade entre outros abertos ao publico e disponiveis no site. A partir dai
foi identificado o discurso no nivel organizacional da referida empresa com relagao
a este tema.

Por sua vez, com relacdo as fontes orais, foram realizadas entrevistas com
funcionarios(as), estagiarios(as), ex-funcionarios(as) e ex-estagiarios(as) de
diversos setores da companhia deste estudo de caso. Cabe lembrar que tais
entrevistados foram escolhidos independente da orientacdo sexual. Ainda que a
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maior parte das pesquisas organizacionais sobre o tema da diversidade por
orientag@o sexual no Brasil seja restrito a pessoas LGBTS, desejou-se incluir aqui
também os funcionérios(as) e ex-funcionarios(as) heterossexuais por conta do
problema de pesquisa deste estudo. Acredita-se aqui que ndo apenas
entrevistados(as) LGBTs possam relatar acontecimentos homofobicos ou
possuirem os(as) proprios(as) entrevistados(as) discursos de conteddos
homofobicos. No que diz respeito as politicas de diversidade por orientacdo sexual
leva-se em consideracdo que para que a politica seja efetiva, ndo apenas uma
minoria deva ter consciéncia de sua existéncia, mas todo(a) e qualquer
funcionario(a).

Alega-se aqui que os funcionarios podem formar um importante
contraponto com o material dos relatorios. Afinal, é dos funcionarios da empresa
escolhida que se pode extrair 0 que acontece na pratica — seja 0 que € coerente com
o discurso do nivel organizacional ou ndo. No mais, supde-se que as entrevistas
realizadas com ex-funcionarios(as) ajudardo a uma melhor compreenséo histérica

de medidas pro-diversidade sexual em outros momentos ou contextos.

3.3.
O processo de busca dos(as) entrevistados(as)

Para conseguir as entrevistas com funcionarios da empresa sem trabalhar
nela, a pesquisadora entrou em contato com seis pessoas conhecidas de seu circulo
de contatos que trabalham na empresa escolhida. Estes foram os entrevistados E1,
E2, E3, E4, E5, E7. Os entrevistados E6 e E8 foram indicados por meio de contatos
da pesquisadora que ndo trabalham na companhia mas eram amigos ou conheciam
estas pessoas que trabalham. A partir dai, alguns entrevistados indicaram outras
pessoas para serem entrevistadas como orienta a técnica snowball (bola de neve) de
coleta de dados (E5 indicou E9, E1 e E4 indicaram E10, E7 indicou E11).

Acerca do tema, a informacdo que era passada antes da entrevista era de que
a pesquisa é sobre diversidade sexual, sem oferecer maiores detalhes de forma que
o(a) entrevistado(a) ndo se preparasse para a pesquisa e pudesse ser analisado o que
realmente o(a) funcionario(a) conhece ou desconhece sobre as politicas de

diversidade sexual e homofobia dentro da companhia.
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Além de questdes relativas ao tema, os(as) potenciais entrevistados(as) eram
assegurados do sigilo de seus nomes no texto da pesquisa e do nome da empresa.

A partir da entrevistada E3, uma nova ressalva comegou a ser pensada para
conseguir agendar as entrevistas com o0s(as) potenciais entrevistados(as)
heterossexuais. Isto porque a entrevistada enviou espontaneamente, sem ser
questionada sobre nenhum assunto, pouco antes da entrevista, uma mensagem de
celular, avisando que ndo sabia se ela era do meu “grupo de interesse”, pois na
verdade ela se considerava “simpatizante”. Depois desta pergunta, avisei a ela que
a visdo de todos me interessava independente da orientacdo sexual e a partir isso é
gue se conseguiu que a entrevista fosse confirmada e realizada. Ou seja, além de
perguntar se a pessoa tinha disponibilidade de horario e local para realizar a
entrevista, foi necessario frisar que, embora a pesquisa seja sobre diversidade
sexual, ndo é necessario que as pessoas sejam homossexuais para participar da
pesquisa.

Um caso semelhante ocorreu com o entrevistado E8 (que na entrevista se
declara como heterossexual) por email que ao ser consultado se poderia ser
entrevistado sobre diversidade sexual respondeu: “P0sso participar da sua pesquisa,
mas nao sei até que ponto poderia ajudar com relacdo a diversidade. Talvez seja
melhor vocé ver quais topicos vocé pretende abordar e fazer uma triagem inicial
para ver se adianta me entrevistar”.

A partir desses dois casos resolvi avisar logo no contato inicial em email
padrdo para todos 0s novos contatos indicados por meus entrevistados que nao
importava a orientacdo sexual do(a) entrevistado(a). Caso nao fosse suficiente esta
frase, também realcei em seguida que a pessoa poderia ser hetero, homo ou bi que
poderia participar e contribuir com a pesquisa. Esse aviso foi feito apenas no sentido
de agilizar o processo de agendamento de entrevistas evitando e-mails e mensagens
de réplicas e tréplicas explicativas sobre a pesquisa, bem como para evitar perder
potenciais entrevistados por conta de sua propria homofobia — que também é
relevante para a pesquisa.

Estes discursos iniciais ja parecem revelar algum grau de homofobia, uma
vez que soa como se 0 heterossexual ndo gostasse de ser associado com o tema da
diversidade sexual (como se a diversidade contemplasse s6 homos e bissexuais) ou
que desejasse que a pesquisadora ndo o confundisse com homossexual, como se

fosse alguém inferior.
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Outras dificuldades para encontrar entrevistados foram relatadas por
pessoas que aceitaram participar da entrevista. Uma delas, o entrevistado E6, atual
funcionario da companhia falou para a pesquisadora ao se despedir que nem iria
tentar encontrar ou sugerir outras pessoas pois nao acreditava que alguém que ele
conhecesse aceitasse conceder uma entrevista para este tema. Por sua vez, a
entrevistada E5 relatou durante a propria entrevista a percepg¢do da dificuldade para
encontrar entrevistados:

E5: Eu ouvi uma piada quando eu fui passar um contato pra fazer entrevista. “Vocé
ta achando que eu sou gay?”. Eu disse, ndo... eu estou te indicando, néo é por isso.
Eu vou fazer também. E para vocé dar as suas impressdes, ndo é que tem que ser
com as pessoas...[...] Ai ele falou isso e depois teve umas piadinhas 14, meio sem

graga.
Por sua vez, alguns outros entrevistados (em geral homossexuais)

mostraram-se muito solicitos e disponiveis para realizar a entrevista:

E7: Claro, Samira. Pode contar comigo.

E10: Tenho grande prazer em Ihe ajudar. Sinto-me muito honrado pelo convite!

3.4.
Caracterizacao dos(as) entrevistados(as) e realizacdo das entrevistas

Para familiarizar o(a) leitor(a) com o perfil dos entrevistados, este topico
sera dedicado a fornecer uma caracterizacao inicial deles. Assim, foi elaborado o
quadro 12 com informacdes sobre a orientacdo sexual, género, idade, formacéo,
cargo/ nivel, area em que trabalha, area anterior (se houver), tempo de empresa e se
é funcionério atual ou ex-funcionério.

A orientagdo sexual foi perguntada no sentido de nortear novas questdes
como se a pessoa foi contemplada por beneficios, se ja solicitou ou se sofreu alguma
discriminacdo por conta dela caso fosse homo ou bissexual. Para os heterossexuais,
independentemente de sua orientacdo sexual, acredita-se que podem ter presenciado
algum ato discriminatério que poderia ser relevante para a pesquisa. O
conhecimento ou desconhecimento dessas pessoas sobre as politicas também
pareceu ser relevante, pois se uma empresa se propde a proibir a discriminagéo
todos os funcionarios devem saber disto, ndo apenas 0s homossexuais.

Embora considere-se a heteronormatividade uma construgéo social, ndo se

entra na discussdo aqui se a orientacdo sexual declarada pela pessoa é a sua
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verdadeira pois muitas vezes nem a propria pessoa sabe de sua verdadeira
orientagdo sexual tamanhas as pressdes para se adaptar a norma. O foco s&o as
politicas de diversidade sexual e os casos de homofobia, por isso consideraram-se
entrevistados de quaisquer orientacdes sexuais como relevantes, principalmente

pela possibilidade de vislumbrarem diferentes angulos de um mesmo fenémeno.
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Orientagdo ) ;
Cadigo sexual Género | Idade Formacao Cargo / Area Area Tempode | Atual
declarada Nivel Anterior empresa ou ex?
1ano
El Bissexual Masc. 30 Administrador Estagiario Treinamento - (2011- Ex
2012)
Administrador,
E2 Heterossexual | Masc. 28 | Ciéncias Sociais Administrador Planejamento Internacional 4 anos Atual
(cursando) Pleno
Gestédo de 6 anos
E3 Heterossexual | Fem. 38 | Administradora Administradora Plena contratos e Contratos (2008- Atual
Servicos 2011 em
Macaé)
E4 Homossexual | Masc. 38 Letras Técnico Suprimentos e 8anose Atual
Educacéo - meio
E5 Heterossexual | Fem. 30 | Administradora Administradora Engenharia Juridico 6 anos Atual
Plena submarina
E6 Heterossexual | Masc. 39 Engenheiro Coordenador Financas - 8 anos Atual
E7 Homossexual | Masc. 31 Administrador Administrador Pleno Recursos
Humanos - 7 anos Atual
ES8 Heterossexual | Masc. 26 Engenheiro Engenheiro de Auditoria interna Estaleiro lanoe Atual
Equipamentos meio
E9 Heterossexual | Masc. | 40 Administrador Consultor RH do juridico - 9 anos Atual
Assistente Técnico de suprimentos e Operacéo de 8 anos Atual
E10 Homossexual | Masc. 32 Social Diretor da secretaria de Infraestrutura producéo e
combate as opressdes equipamentos
E11l Homossexual | Masc. 31 Administrador Administrador Pleno Geologia Compartilhado 6 anos Atual
E12 | Heterossexual | Fem. 28 Historia Técnica Administrativa e Planejamento e
(cursando) Diretora da secretaria de Gestdo - 2 anos Atual
combate as opressdes

Quadro 12: Caracterizacdo geral dos entrevistados. Fonte: Elaboragéo propria.
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Ou seja, o corpus de analise foi construido com base na pesquisa de campo
que contou com 12 entrevistas dentre os quais encontram-se 75% homens (9
entrevistados) e 25% mulheres (3 entrevistadas), 58,33% individuos heterossexuais
(7 pessoas) e 41,67% individuos homossexuais ou bissexuais (5 pessoas). Destes
ultimos, ha 33,33% homossexuais (4 funcionarios) e 8,33% bissexual (1
funcionério) do total de entrevistados(as). Além disso, 1 entrevistado é negro
(8,33% do total), além de ser homossexual e ndo foi encontrada para entrevista
nenhuma mulher homossexual. A idade média dos(as) funcionarios(as)
entrevistados(as) é de 32,58 anos. Sobre a formacdo h& 58,33% dos(as)
entrevistados(as) sdo administradores(as) (7 pessoas), 16,67% sdo engenheiros (2
pessoas), 8,33% formado em letras (1 pessoa), 8,33% assistente social (1 pessoa) e
8,33% cursando a faculdade de historia (1 pessoa). Sobre o cargo que ocupam,
8,33% era estagiario (1 pessoa), 58,33% ocupam um nivel pleno (7 pessoas), 25%
nivel técnico (3 pessoas) e 8,33% de coordenacdo (1 pessoa). Apenas 8,33% é
composto por ex-funcionario (1 pessoa), sendo os outros 91,67% (11 pessoas) de
entrevistados(as) que estdo trabalhando atualmente na companhia. O tempo médio
de empresa do total de entrevistados(as) € de 5,58 anos trabalhando na empresa.

As entrevistas foram realizadas no periodo de outubro a dezembro de 2014,
agendadas priorizando o local e horario de maior conveniéncia para as pessoas
entrevistadas. Sobre o local das entrevistas, uma foi realizada em uma lanchonete
de um shopping (E1), trés em restaurantes proximos aos edificios da empresa em
que, além de tais entrevistados, muitos outros funcionarios costumam ir com
frequéncia (E2, E8, E9), outras trés na PUC-Rio ja que os(as) entrevistados(as)
fazem curso de mestrado na referida universidade (E3, E5, E6), duas no Centro
Cultural Justica Federal por preferéncia dos entrevistados (E4, E11), outras duas
dentro da empresa em dois de seus edificios no centro do Rio de Janeiro (E7, E12)
e uma no prédio do sindicato da companhia (E10).

Sobre o horério das entrevistas, uma delas (E1) foi realizada na parte da
manha (8,33%), cinco (E2, E4, E8, E9, E12) no horario de almoco (41,67%), quatro
(E3, E5, E6, E11) depois do expediente (33,33%) e duas (E7, E10) durante o
expediente (16,67%).

As entrevistas possuiram duragéo total de 12 horas e 5 minutos. A menor
entrevista durou 28 minutos e a mais longa 2 horas e 30 minutos. A duracdo média

do total das entrevistas foi de 1 hora e 4 minutos. Foram entrevistados(as) 12
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funcionarios(as) porque considerou-se este 0 ponto de saturacdo, uma vez que
algumas histdrias comecaram a se repetir, os tipos de relatos ja se enquadravam nas
mesmas categorias existentes ndo gerando nenhuma nova. Além disso, as 12
pessoas entrevistadas, mediante seus relatos, proporcionaram entrevistas ricas,
profundas, longas e diversas, com vasto material passivel de ser analisado - o que
também foi levado em conta para chegar ao ponto de saturacdo. As entrevistas
foram gravadas e transcritas, gerando um documento de 182 paginas (fonte Calibri,
nimero 12, sem espacamento entre linhas). O referido material foi tratado e
analisado de acordo com o método da andlise de conteldo que serd abordado a

sequir.

3.5.
Tratamento dos dados: Analise de Contelido

Dada a recenticidade dos estudos acerca da tematica desta pesquisa, bem como
0 seu carater exploratério, optou-se por uma pesquisa de cunho qualitativa por ser
amais adequada a essas caracteristicas, mais especificamente a analise de contetdo.

A andlise de conteldo pode ajudar pesquisadores que buscam desenvolver
estudos no campo de administracdo segundo uma abordagem analitica critica e
reflexiva (MOZZATO e GRZYBOVSKI, 2011), como é o caso da presente
pesquisa.

A analise de conteldo pode ser definida como “um conjunto de técnicas de
analise das comunicagdes, que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de
descricdo do contetdo das mensagens” (BARDIN, 1977, p.38). Sobre intencéo do
método, pode-se dizer que é: “a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢des
de producdo (ou, eventualmente, de recepcdo), inferéncia esta que recorre a
indicadores (quantitativos ou ndo)” (BARDIN, 1977, p.38).

N&o se considerou relevante adotar a abordagem quantitativa aqui, uma vez
que em pesquisas envolvendo discussdes sobre atitudes, valores, ideologias
presentes em individuos e organizacdes, a aplicabilidade de técnicas estatisticas é
extremamente limitada, sendo questionada (DELLAGNELO e SILVA, 2005).
Assim, em vez de verificar a frequéncia da presenca de determinados itens no texto,
pode-se privilegiar aimportancia dada a diferenca produzida em funcéo da presenca

ou auséncia desses itens no texto (COLBARI, 2014). Considerar a presenca ou
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auséncia de determinados itens foi fundamental para poder estabelecer os pontos de
convergéncia e divergéncia entre os discursos no nivel organizacional e individual
neste estudo.

De forma geral, a sutileza dos métodos de andlise de contetudo de acordo
com Bardin (1977) corresponde aos seguintes objetivos: a ultrapassagem da
incerteza (verificar se aquilo a pessoa que analisa julga ver na mensagem esta
efetivamente contido e se essa visdo pode ser partilhada por outras pessoas) e 0
enriquecimento da leitura (mediante a descoberta de contetdos e estruturas que se
confirmem ou infiram aquilo que se procura demonstrar a proposito das mensagens,
ou por meio do esclarecimento de elementos de significacOes capazes de levar a
uma descricdo de mecanismos dos quais a priori ndo se tinha compreenséo).

Segundo a autora supracitada, as diferentes fases da andlise de contetdo
podem ser organizadas em torno de trés polos: (1) a pré-anélise; (2) a exploracdo
do material; (3) o tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacao.

O momento da pré-andlise, segundo Bardin (1977) envolve a leitura
flutuante (o estabelecimento de um contato inicial com o texto), a escolha dos
documentos, a formulacdo das hipo6teses e dos objetivos, a referenciacdo dos
indices, a elaboragdo dos indicadores e a preparacdo do material. Dellagnelo e Silva
(2005) lembram que, ao se considerar uma perspectiva mais qualitativa do trabalho,
esses itens sdo altamente flexiveis: as hipoteses nem sempre sdo definidas e os
indicadores nem sempre sdo quantitativos. Nesta fase, foi determinado o problema
de pesquisa e realizada a pesquisa bibliométrica que serviu como base para poder
elaborar o roteiro de entrevista com base no material levantado bem como as trés
grandes categorias a priori que nortearam as perguntas do roteiro e em quais grandes
categorias seria realizado o agrupamento do material obtido.

A segunda fase, a exploracdo do material, é a fase da analise propriamente
dita que envolve a administracdo das decisdes tomadas na pré-andlise e consiste
principalmente em operacdes de codificagédo (BARDIN, 1977).

A codificacdo € o primeiro momento da etapa de exploracdo e anélise do
material, sendo o em que se definem as unidades de registro e de contexto —
processo este que envolve a desagregacdo de uma mensagem em seus elementos
constitutivos (DELLAGNELO e SILVA, 2005). De acordo com Bardin (1977) a

unidade de contexto serve de unidade de compreenséo para codificar a unidade de
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registro e corresponde ao segmento da mensagem cujas dimensdes sdo superiores
as da unidade de registro.

Um processo a ser executado na sequéncia é a quantificacdo ou enumeracao
(DELLAGNELO e SILVA, 2005). Segundo os autores, em pesquisas relativas a
analise de valores, ideologias, tendéncias e atitudes formas de enumeragdo mais
adequadas sdo: a presenca / auséncia no texto; a direcdo — geralmente associada a
intensidade podendo ser favoravel, desfavoravel ou neutra; e o tamanho ou
quantidade de espago. De acordo com Bardin (1977), a ordem de apari¢do das
unidades de registro, numa entrevista ou num relato, pode ser pertinente. Se a
precede d ou d sucede a isto pode ter uma significacdo importante no quadro da
inferéncia. A autora também cita a coocorréncia em suas regras de enumeracéo,
definindo-a como a presenca simultanea de duas ou mais unidades de registro numa
unidade de contexto. Esta pode ser percebida por conta da distribuicdo dos
elementos e de sua associagio? (BARDIN, 1977).

A categorizacdo finaliza o processo de codificacéo e, talvez por ser a técnica
mais utilizada, muitas vezes ela é considerada equivalente a analise de contetdo —
ainda que haja diversas técnicas de analise de conteudo existentes, a analise
categorial é a mais antiga e mais usada (DELLAGNELO e SILVA, 2005).

A categorizacdo, segundo Bardin (1977) é uma operacdo de classificacdo de
elementos constitutivos de um conjunto por diferenciacdo e por reagrupamento
segundo o género. De acordo com a autora, as categorias sdo rubricas ou classes, as
quais reinem um grupo de elementos sob um titulo genérico, agrupando em razao
dos caracteres comuns destes elementos.

No caso da analise de conteudo, as categorias sdo de fundamental
importancia para se entender o discurso, uma vez que a linguagem ndo obedece
unicamente a logica formal, mas a um mecanismo de pensamento que inclui
convengdes e simbolos, aspectos racionais e irracionais, conscientes e inconscientes

bem como interesses e sentimentos (COLBARI, 2014). Além disso, assinala que a

2 Segundo a autora, a distribuicdo dos elementos pode constituir um ponto significativo de
conhecimento. Ela cita o exemplo de dois textos em que ambos apresentam 0 mesmo ndmero de
elementos a, mas no primeiro estes elementos encontram-se dispersos por todo o texto, enquanto
gue no segundo encontram-se concentrados em uma Unica passagem. Existem modalidades
qualitativas que eventualmente diferenciam a natureza da coocorréncia: a associacdo observa de o
elemento a aparece com o elemento b; a equivaléncia se o elemento a ou o d aparecem em um
contexto idéntico. Por sua vez a oposicdo nota que o elemento a nunca aparece com o elemento ¢
(BARDIN, 1977).
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qualidade da andlise dependera do valor ou da legitimidade das categorias e que,
sem elas, ndo ha como explorar o corpus da pesquisa. A codificacdo ou
classificacdo do material agrupado em categorias € o procedimento essencial da
analise de conteudo, uma vez que demarca a ligacao entre os objetivos da pesquisa
e 0s seus resultados, mediando também a teoria e os dados — servindo de base de
fixagéo das inferéncias (COLBARI, 2014).

Bardin (1977), sugere orientacOes para as categorias de fragmentacdo da
comunicacdo que devem ser: homogéneas (um Unico principio deve governar a
analise), exaustivas (esgota a totalidade do material), exclusivas (um mesmo
elemento ndo pertence a duas categorias), objetivas (definir o que determina a
entrada em uma categoria), adequadas ou pertinentes (em relacao ao objetivo).

As categorias podem ser estabelecidas antes, depois do trabalho de campo
ou como processo hibrido (DELLAGNELO e SILVA, 2005). Segundo os autores,
na primeira situagcdo, em que as categorias sao estabelecidas antes do trabalho de
campo, as referéncias teodricas sdo consideradas suficientes para a classificacdo dos
dados obtidos e tais categorias exigem uma fundamentacéo tedrica muito solida por
parte do pesquisador. Na segunda forma citada de definicdo de categorias, o sistema
ndo é fornecido previamente, mas resulta da classificacdo progressiva dos
elementos encontrados nos dados. Por altimo, no caso de processo hibrido,
categorias prévias sao estabelecidas e novas categorias surgem a partir dos dados
levantados (DELLAGNELO e SILVA, 2005).

Na terceira etapa, o tratamento e analise dos resultados obtidos e
interpretacdo, os resultados brutos sdo tratados de maneira a serem significativos e
validos (BARDIN, 1977). O analista, tendo a disposi¢éo resultados significativos e
fiéis, pode propor inferéncias e adiantar interpretacdes sobre 0s objetivos previstos
ou mesmo que digam respeito a outras descobertas inesperadas (BARDIN, 1977).
A interpretagdo é o momento da reflexdo, intuicdo com embasamento nos materiais
empiricos e nos referenciais tedricos disponiveis, buscando estabelecer relagdes,
verificar contradi¢Ges, compreender os fendmenos estudados e buscar o0s sentidos
que os dados tratados possam revelar (DELLAGNELO e SILVA, 2005).

As inferéncias, segundo Bardin (1977), podem responder a dois tipos de
problemas: o que conduziu a determinado enunciado? - aspecto ligado as causas ou

antecedentes da mensagem - e quais consequéncias que um enunciado poderia
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provocar? - que se refere aos possiveis efeitos da mensagem, como por exemplo o
efeito de uma propaganda.

Nesta pesquisa, 0 segundo e o terceiro momentos estiveram bem préximos
e neles foi realizada a analise do material, agrupando o contetido do texto dos
relatorios em um primeiro momento e das transcricbes das entrevistas em um
segundo em categorias criadas a posteriori, depois da leitura do material de uma
forma mais profunda e detalhada dentro das trés grandes categorias determinadas a
priori.

Por outro lado, os resultados obtidos, a confrontacdo sistematica com o
material e o tipo de inferéncias alcancadas, podem servir como base a uma outra
analise em torno de novas dimensoes teoricas ou praticadas por conta de técnicas
diferentes (BARDIN, 1977).

O método da andlise de conteudo foi de fundamental importancia na
presente pesquisa pelo alto volume de material textual analisado, na criagéo de
categorias tanto as a priori quanto a posteriori que podem proporcionar ao(a)
leitor(a) uma compreensao mais facil de estruturas e elementos nas mensagens que
em uma leitura sem a identificagdo das categorias ndo seriam tdo claras de serem
percebidas. Além disso, a andlise de conteldo foi relevante para identificar a
resposta ao problema de pesquisa, uma vez gque tornou o contetdo dos textos mais
claros de serem analisados, permitindo identificar o que corresponde e 0 que
diverge nos discursos da organizacdo e dos seus trabalhadores em relacdo as
politicas de diversidade sexual e homofobia na empresa PTR.
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