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Andlise e Interpretacdo dos Dados

glbiscurso dos Documentos

A empresa escolhida para este estudo de caso é uma sociedade anénima de
capital aberto, cujo acionista majoritario € o governo brasileiro e atua como uma
empresa integrada de energia nos seguintes setores: exploragéo e producdo, refino,
comercializacdo, transporte, petroquimica, distribuicdo de derivados, gas natural,
energia elétrica, gas-quimica e biocombustiveis (PTR, 2014a).

Além do Brasil, a empresa esta presente em outros 17 paises e é lider do
setor petrolifero deste pais. Houve expansdo de suas operagdes para estar entre as
cinco maiores empresas integradas de energia no mundo até 2030 (PTR, 2014a).

Atualmente, a empresa possui 86.111 empregados, R$ 104,41 bilhdes em
investimentos, R$ 304, 89 bilhGes em receita de vendas, R$ 23,57 bilhdes de lucro
liqguido e 798.596 acionistas. A frota conta com 326 navios (sendo 57 de
propriedade da empresa), possui 34.639 km de dutos, 5 usinas de biodisel, 10 usinas
de etanol em parceria, 21 usinas termelétricas e 4 usinas de energia e6lica. Em
relacdo a producdo de 6leo, produz 2 milhGes e 539 mil barris de 6leo equivalente
por dia (boe/dia), possui 16,57 bilhGes de barris 6leo equivalente, 134 plataformas
de producéo (77 fixas e 57 flutuantes), 15 refinarias e 7.710 postos. Sua produgédo
de derivados conta com 2 milhdes e 124 mil barris por dia (PTR, 2014a).

A empresa possui a seguinte missao:

Atuar na industria de petréleo e gas de forma ética, segura e rentavel, com responsabilidade
social e ambiental, fornecendo produtos adequados as necessidades dos clientes e
contribuindo para o desenvolvimento do Brasil e dos paises onde atuamos (PTR, 2014b,

p.2).

Sua “Visao 2030 ¢ a de “ser uma das cinco maiores empresas integradas
de energia do mundo e a preferida pelos nossos publicos de interesse” (PTR, 2014,
p.2). Ela possui os seguintes direcionadores corporativos: crescimento integrado,
rentabilidade e responsabilidade social e ambiental (PTR, 2014a).

As acbes e negocios da companhia sdo orientadas por dez valores

disponiveis no site, a saber: desenvolvimento sustentavel, integracao, resultados,
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prontiddo para mudangas, empreendedorismo e inovacao, ética e transparéncia,
respeito a vida, diversidade humana e cultural, pessoas, orgulho de pertencer a
empresa (PTR, 2014a).

Em relacdo a sua politica de responsabilidade social, a empresa divulga oito
compromissos: atuagdo corporativa, gestdo integrada, desenvolvimento
sustentavel, direitos humanos, diversidade, principios de trabalho, compromisso da
forca de trabalho, investimento social sustentavel (PTR, 2014a). Especificamente
no que tange a diversidade por orientacdo sexual, a companhia divulga a informacao
no seu site de que desde 2007 reconhece o direito a beneficios previdenciarios e a
assisténcia médica para parceiros do mesmo sexo.

Os documentos que esta pesquisa analisou foram o codigo de ética e os
relatorios de sustentabilidade dos Gltimos cinco anos. Assim, uma caracterizacao
geral de cada um seréa relatada a seguir.

O Codigo de Etica da companhia disponivel é a versdo aprovada em
novembro de 2006 pelo Conselho de Administracéo (PTR, 2014g). Possui quarenta
paginas e é formado essencialmente por: 12 principios éticos; 8 compromissos de
conduta e as disposi¢fes complementares.

Dentre os principios éticos encontram-se: 0 respeito a vida e a todos os seres
humanos, a integridade, a verdade, a honestidade, a justica, a equidade, a lealdade
institucional, a responsabilidade, o zelo, 0 mérito, a transparéncia, a legalidade, a
impessoalidade e a coeréncia entre o discurso e a pratica (PTR, 2014Q).

Por sua vez, seus compromissos de conduta estdo ligados a governanca
corporativa, as relagdes com os empregados (0 compromisso por parte da empresa),
0 compromisso da parte dos empregados com a empresa; as relacdes com
fornecedores, prestadores de servigos e estagiarios; as relacbes com clientes e
consumidores; as relagdes com meio ambiente; as relagdes com as comunidades e
por fim, as relagdes com a sociedade, 0 Governo e o Estado (PTR, 2014g).

Ao final do documento h& cinco disposigdes complementares que
informam: a quem abrange o cumprimento do c6digo (os membros do Conselho de
Administragdo, dos Conselhos Fiscais, das Diretorias Executivas, ocupantes de
funcbes gerenciais, empregados, estagiarios e prestadores de servigos); que 0
cédigo deve ser amplamente divulgado, informagdes sobre consequéncias do

descumprimento; que havera revisGes periddicas do cddigo de ética e que as
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ouvidorias devem preservar o anonimato do denunciante de eventuais transgressoes
do codigo (PTR, 20149).

O Relatorio de Sustentabilidade € produzido anualmente com a finalidade
de oferecer aos publicos de interesse da companhia um relato conciso e confiavel
sobre seu desempenho, suas praticas de gestdo e visao de futuro.

Os Relatdrios de Sustentabilidade possuem dimens@es variadas. Dentre 0s
selecionados para esta pesquisa, a dimensdo variou de 73 péaginas (relatorio de
2013) a 193 péginas (relatorio de 2010). No geral, estdo estruturados a partir dos
seguintes topicos e respectivos subtopicos (PTR, 2014b):

- mensagem da presidente;

- informacGes sobre o relatorio;

-atuacdo corporativa: perfil, governanca corporativa, estratégia,
gerenciamento de riscos, €tica transparéncia e prestacdo de contas, pesquisa e
desenvolvimento, responsabilidade sobre o publico, publicos de interesse da
companhia;

-desempenho operacional: exploracéo e producéo, refino e comercializacéo,
petroquimica e fertilizantes, gas e energia, biocombustiveis, distribuicdo,
transporte, atuacéo internacional;

- resultados e contribuicdes para a sociedade: resultados econdémico-
financeiros, contribuicdo para o desenvolvimento econémico, gestdo de
fornecedores, direitos humanos na cadeia de negécios, desenvolvimento local e
impactos nas comunidades, investimento social;

- praticas trabalhistas: gestdo de pessoas, salde e seguranca no trabalho,
diversidade e equidade de género;

- meio ambiente: estratégia ambiental, eficiéncia ambiental, gerenciamento
de emissdes, biodiversidade, recursos hidricos, residuos, produtos e servigos,
passivos ambientais;

- anexos: balanco social, relatorio de asseguracdo limitada dos auditores
independentes, glossario, sumario de contetdo GRI, administracdo, expediente.

A companhia recebeu diversos prémios e certificacbes ao longo dos anos.
Em 2014, foi selecionada a integrar o Dow Jones Sustainability Index World pelo
nono ano consecutivo. E a nona maior companhia de energia do mundo, segundo
a IHS Energy. Em 2013 recebeu pela sétima vez o prémio “melhor empresa do setor

de petrdleo e gas”, na 14° edi¢do do anuario Valor 1000. Foi considerada a primeira
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das 50 maiores industrias que operam no Brasil, de acordo com o ranking anual
Melhores e Maiores 2014, da revista Exame. Ficou em segunda colocagdo na
pesquisa "Empresa dos Sonhos dos Jovens", realizada pela Cia de Talentos. Pelo
11° ano consecutivo, a sua Distribuidora foi a marca mais lembrada pelos
consumidores brasileiros na categoria “Combustivel” do prémio Folha Top of Mind.
Em 2013, recebeu o prémio de Melhor Empresa do Setor de Petréleo e Gas, do
anuério Epoca Negdcios 360 pelo segundo ano consecutivo. Foi eleita a quinta
marca brasileira mais valiosa de 2013, sendo a sexta vez em que a empresa fica
entre os dez primeiros colocados do ranking Interbrand. Ainda em 2013 conquistou
7° lugar entre “As 10 Empresas Mais Admiradas” e a 8° colocacgdo na categoria “Os
10 Lideres Mais Admirados” no ranking elaborado pelo instituto Officina Sophia e
promovido pela revista Carta Capital (PTR, 2014a). Vale lembrar que nenhum
desses prémios ou certificagbes diz respeito as questdes LGBTS.

A pesquisa em relatorios foi realizada mediante a leitura dos documentos do
codigo de ética e relatorio de sustentabilidade dos 5 ultimos anos disponiveis no
site da empresa, em relatdrios referentes ao programa cultural da companhia, em
um documento de licitagdes e contratos disponivel no site e no site da memdria
cultural da companhia (importante principalmente para identificar as aces de apoio
externo). A seguir, foram extraidos os excertos do referido material que
mencionassem diretamente questdes ligadas ao tema da pesquisa, contendo termos
como ‘“orientacdo sexual”, “diversidade sexual”, “homofobia”, “gay”, “lésbica”,
“LGBT”. A anélise do contetdo do material foi norteada pelas trés categorias
estabelecidas a priori que nortearam também as perguntas elaboradas no roteiro de
entrevista para os funcionarios mencionadas na metodologia.

No que diz respeito ao relatdrio de sustentabilidade, ndo foram verificados
esses temos em relatorios anteriores ao ano de 2011 ja que em 2009 (PTR, 2014f)
e em 2010 (PTR, 2014e) ndo ha nenhuma referéncia a estas questdes que parecem
surgir publicamente apenas em 2011 (PTR, 2014d). A busca em relatérios de
sustentabilidade pareceu adequada ja que, na empresa em questdo, o Comité de
Diversidade é vinculado ao de gestao de Responsabilidade Social.

Para visualizar melhor quais relatorios foram utilizados na pesquisa e suas
caracteristicas e em que local dentro do documento faz alguma referéncia a questao

LGBT, apresenta-se uma sintese no quadro 13 que se segue:
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N° de N° de

Tipo de Ano | mencgdes a | paginas Onde esta presente?
documento questéo
LGBT
No 3° dos 6 principios
Em éticos que trata do respeito
vigor as diferencas; no 8° item
Codigo de Etica | desde 2 40 sobre o compromisso da
2006 empresa na relagdo com os

empregados (proibicdo da
discriminacao)

Relatorio de 2009 0 164 -
Sustentabilidade
Relatorio de 2010 0 193 -
Sustentabilidade
Relatorio de 2011 1 108 Acdo de apoio externo
Sustentabilidade (patrocinio a parada do
orgulho LGBT de S&o
Paulo)

Ouvidoria (relato de
discriminacao por
Relatério de 2012 2 192 orientagéo sexual);
Sustentabilidade proibicdo da discriminacao
por orientagédo sexual
(igualdade de oportunidades
ao publico interno)
Exigéncias contratuais para
contratar fornecedores
Relatério de 2013 2 73 (proibicdo de
Sustentabilidade discriminacdo); ouvidoria
(relato de discriminacao por
orientacdo sexual)
Quadro 13: Presencas e auséncias da questdo LGBT nos relatérios da empresa (PTR,

2014q; 2014f; 2014e; 2014d; 2014c; 2014b).
Fonte: Elaboragéo propria.

Na busca por informacdes e iniciativas que contemplassem a questdo LGBT
por parte da companhia, também foram encontrados outros documentos no site da
empresa que foram considerados na presente pesquisa por apresentarem
informacdes relevantes como exemplos de apoios externos da companhia em
relacdo a diversidade sexual. As informacdes relevantes acerca desses documentos

foram sistematizadas no quadro 14 a seguir:


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312567/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312567/CA

116

Nome Ano N° de Ne° de Onde esta
mencoes a paginas presente?
questao
LGBT
Programa Producéo e
[empresa] difusdo —
cultural Cinema.
2006/2007 - 2006-2007 2 80 Producéo de
Projetos filmes de
contemplados. longa-
metragem:
Projetos
contemplados
Programa
[empresa]
cultural 2007-2008 1 5 Projetos
2007/2008 - contemplados
Projetos
contemplados.
Memoria

cultural 2000-
2008 Festival
Mix Brasil de | 2003, 2005, 1 1 Cinema
cinema e 2006
video da
diversidade
sexual
Transparéncia 2011 1 56 Contratos de
publica Servicos

Quadro 14: Presencgas e auséncias da questdo LGBT em outros documentos disponiveis
no site da companhia (PTR, 2014h; 2014i; 2014j; 2014Kk).
Fonte: Elaboragéo propria.

4.1.1.
Categoria 1: Politicas organizacionais de diversidade sexual -
presencgas e auséncias

Esta categoria teve por objetivo identificar quais séo as politicas formais da
organizacdo em relacdo a diversidade sexual a partir do que € comunicado em seus
documentos oficiais e formais. Duas categorias foram encontradas na analise dos
documentos que convergem com as utilizadas pelo Corporate Equality Index para
avaliar o tratamento dado pelas empresas aos funcionarios LGBTS, a saber: a
proibicdo da discriminacgdo que inclui a orientacdo sexual e a politica de beneficios.
Ainda que na pesquisa nos documentos uma terceira categoria tenha sido

encontrada em relacdo ao referido indice (presente no item 4.1.3.), nem todos 0s
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critérios de pontuacdo fornecidos pelo indice foram encontrados — ao menos nesta
etapa da pesquisa. Os critérios ausentes podem indicar possibilidades de melhoria
da organizacao em relacdo ao seu posicionamento no que tange a diversidade sexual
na empresa, ja que a atencao aos outros critérios ausentes pode significar formas de
melhoria das politicas da empresa em relacdo a diversidade sexual.

Este topico traz também uma terceira categoria que emergiu a partir da
leitura dos documentos - “a auséncia premiada” — uma vez que nem sempre a
questdo LGBT esteve presente nas politicas da companhia, pelo menos em sua
divulgacdo publica, entdo almejou-se refletir sobre esta auséncia, bem como os
prémios que a companhia recebeu nestes momentos em que ndo aborda a questdo
LGBT publicamente.

4.1.1.1.
Proibicédo de discriminacao que inclui a orientacao sexual

A proibicdo de discriminacao por orientacdo sexual esta presente tanto no
codigo de ética quanto no relatério de sustentabilidade. Esta proibicdo de
discriminagdo que inclui a orientagdo sexual claramente em documentos oficiais
adquire importancia, uma vez que muitas empresas apenas falam de forma genérica
a proibicdo de discriminacdo, mas ndo especificam que grupos sdo contemplados
ou, se especificam, tratam de grupos mais tradicionalmente abordados em questfes
de diversidade (como mulheres, negros) deixando de lado as minorias sexuais.

Trata-se aqui do primeiro item que seria pontuado de acordo com os critérios
do Corporate Equality Index (critério 1a) a proibicdo da empresa de discriminacdo
por orientacdo sexual. Ndo houve qualquer mencédo publica em relatérios oficiais
sobre proibicdo de discriminacdo com base na identidade de género que seria o
critério 1b do mesmo indice e incluiria as pessoas transgéneras.

No codigo de ética pesquisado, foram encontradas referéncias a questdes
relativas ao tema desta Dissertagdo em dois momentos. O primeiro no terceiro

principio dos doze principios éticos elencados pela companhia:

A honestidade, a integridade, a justica, a equidade, a verdade, a coeréncia entre o
discurso e a pratica referenciam as relagdes do Sistema [nome da empresa] com
pessoas e instituicoes, e se manifestam no respeito as diferencas e diversidades de
condigdo étnica, religiosa, social, cultural, linguistica, politica, estética, etaria,
fisica, mental e psiquica, de género, de orientacdo sexual e outras (PTR, 2014g,
p.7).
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A segunda mencgéo ocorre em outra sesséo, sobre 0S COmpromissos com a

conduta da empresa nas relacdes com os empregados:

respeitar e promover a diversidade e combater todas as formas de preconceito e
discriminacdo, por meio de politica transparente de admisséo, treinamento,
promocao na carreira, ascensdo a cargos e demiss@o. Nenhum empregado ou
potencial empregado recebera tratamento discriminatério em consequéncia de sua
raca, cor de pele, origem étnica, nacionalidade, posi¢do social, idade, religido,
género, orientacdo sexual, estética pessoal, condicdo fisica, mental ou psiquica,
estado civil, opinido, convic¢do politica, ou qualquer outro fator de diferenciacéo
individual (PTR, 2014g, p.18);

Por sua vez, no Relatorio de sustentabilidade 2012 ha duas referéncias a
questdes de orientacdo sexual (uma sobre casos de discriminacdo levados a
ouvidoria que sera tratado no topico correspondente e outra sobre a proibicao de
discriminacdo que sera tratada aqui). A segunda referéncia encontra-se no tépico

Diversidade do Publico Interno:

Oferecemos igualdade de oportunidades de trabalho a todos 0s nossos empregados.

N&o toleramos qualquer tipo de discriminacdo, seja de raga, sexo, crenca,

orientacdo sexual ou qualquer tipo de deficiéncia. A diversidade é um valor em

nossas politicas, praticas e procedimentos, que respeitam a diversidade de culturas,

conhecimentos e aptiddes (PTR, 2014c, p.128).

No relatério de sustentabilidade de 2013, sé ha mencéo a questdes relativas
a orientacdo sexual em dois momentos: uma ligada a proibicdo de discriminacao
que sera tratado aqui e outra ligada a ouvidoria que sera tratada em topico
correspondente.

Assim, no quadro de exigéncias contratuais para contratar os fornecedores,
é no critério direitos humanos em que ha a primeira mencao a questdes relativas a

orientacdo sexual do relatério:

Autodeclarar, no Termo de Responsabilidade Social, que sua empresa coibe

quaisquer préticas de discriminagdo por raca, classe social, nacionalidade, religido,

deficiéncia, sexo, orientacdo sexual, associacdo sindical ou politica (PTR, 2014b,

p.34).

Ou seja, a0 menos publicamente a companhia inclui a proibicdo da
discriminacdo por orientacdo sexual nas praticas de trabalho, como exigéncia
contratual para contratar fornecedores, como compromisso de conduta e como

forma de diferenca que deve ser respeitada. Todas essas inclusdes em relatorios
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oficiais publicos podem ser vistas como uma boa pratica da companhia em que
outras empresas que em momento algum citam a orientacdo sexual em seus
relatorios ou mesmo sites podem se inspirar como uma iniciativa positiva para 0s
trabalhadores homossexuais e bissexuais. No entanto, vale ressaltar que a presenca
de tais questdes em relatérios ndo garante a efetividade da proibicao no dia a dia do
trabalho, o que pode ser relativizado mais a frente a partir dos discursos dos

funcionarios.

4.1.1.2.
Politica de beneficios

A extensdo de beneficios para parceiros do mesmo sexo também estd
presente nos critérios pontuados pelo Corporate Equality Index (2a, 2b, 2c), sendo
importante a sua presenca em relatorios oficiais de gestdo de empresas que busquem
ser mais inclusivas no que tange a questdo LGBT.

Como poderé ser visto a seguir, o critério 2a que esta ligado ao plano de
salde esta presente nos relatorios. O 2b, se ha paridade para outros beneficios
também por conta dos beneficios previdenciarios. Ndo se pode afirmar se este
critério esta contemplado em sua totalidade, pois ndo se sabe se sdo todos os
beneficios que sdo estendidos para parceiros de homossexuais tanto quanto de
heterossexuais. O 2¢ — seguro satde para individuos transgéneros — sequer € citado.

No relatorio de sustentabilidade do ano de 2011 ha a primeira mencao a
questdes relativas a orientacdo sexual na sessdo sobre “Diversidade e equidade de

género”, sub topico “pactos e iniciativas”:

A companhia é pioneira em iniciativas de respeito a diversidade e reconhece, desde
2007, o direito a beneficios previdenciarios para parceiros do mesmo sexo, incluindo
a cobertura do programa de Assisténcia Multidisciplinar de Saude. Atualmente, 111
funcionarios (63 homens e 48 mulheres) usufruem do direito de ter seus
companheiros no plano de satde. Essas a¢bes sdo acompanhadas pela Subcomisséo
de Diversidade da PTR (PTR, 2014d, p. 76).

Nos relatorios dos anos posteriores ndo ha mais referéncias sobre quantos
empregados homossexuais (homens e mulheres) estdo usufruindo desse tipo de
beneficio do plano de saude.

De forma geral, ndo se percebe uma consisténcia na comunicacdo ou na
existéncia das acdes ligadas a diversidade sexual as men¢des que séo feitas ao longo

dos anos e em diversos relatérios. Por exemplo, alguma mencdo é feita a questdes
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de orientacdo sexual nos relatérios de sustentabilidade a partir de 2011 e nos anos
anteriores nada é mencionado. Todavia, a proibi¢do de discriminacédo esta presente
no cdédigo de ética — que ndo é um documento lancado anualmente — mas que foi
elaborado em 2006. Neste periodo entre o cddigo de ética de 2006 e a apari¢do no
relatdrio de 2011 ha a noticia neste mesmo relatério de uma iniciativa em 2007 que,
a partir de entdo, houve o reconhecimento de beneficios para parceiros do mesmo.

Ainda gue a companhia ndo comunique com consisténcia suas acoes pro-
diversidade sexual ou ndo possua as melhores praticas possiveis no que tange a tal
diversidade, as que ela possui ao comparar com a realidade de outras empresas
nacionais que na maior parte das vezes possuem a politica do total siléncio publico
a tais questdes, representam boas praticas que podem inspirar outras empresas que

desejem adotar tais iniciativas.

4.1.1.3.
A auséncia premiada

Pode-se verificar, a partir da leitura dos documentos, que nem sempre a
questdo LGBT esteve presente nos relatérios da empresa seja em forma de politica
oficial ou mesmo qualquer outra mencao referente ao tema. No relatorio de
sustentabilidade do ano de 2009, por exemplo, ndo ha qualquer mencao as questdes
da diversidade sexual (PTR, 2014f). Existem apenas outras formas de diversidade
presentes claramente no relatério como de género e racial. De forma geral, relata-
se na sessdo “Diversidade” (inserida dentro de Direitos Humanos) que hd um
Comité de Diversidade, composto por representantes de diversas areas da empresa
e é vinculada ao Comité de Gestdo de Responsabilidade Social que, de acordo com
o relatorio, discute assuntos relacionados a promocéo da diversidade e ao combate
a discriminacao propondo ac¢Ges para aprimorar a gestao desses temas (PTR, 2014f).
Mesmo assim, ndo ha nenhuma referéncia no relatério a questées LGBTS.

Estranhamente, a auséncia de questdes ligadas especificamente ao segmento
LGBT néo implicou na perda de prémios para a empresa. Uma vez que no fim do
relatorio hd uma sessao “Reconhecimentos, prémios e certificagdes” em que a
empresa lista 0s 20 titulos que recebeu (como Top social 2009, Marcas de destaque
em responsabilidade social 2009, Melhores e Maiores da Exame dentre outras).

Relativiza-se aqui para quem sao esses prémios ou 0 que se premia, ja que aempresa
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até entdo, pelo menos, nada divulgou sobre alguma possivel iniciativa relativa as
minorias sexuais.

De forma anéloga ao ano anterior, no Relatério de Sustentabilidade 2010
(PTR, 2014e) também nao houve nenhum termo referente a orientacdo sexual,
diversidade sexual, homofobia, homossexualidade, gay, léshica ou LGBT. Ainda
assim hé a presenca dos topicos “Diversidade e equidade de género” em que mostra
o resultado do censo da empresa com relacdo a diversidade racial (apresentando
dados como por exemplo o numero de empregados brancos, pardos, pretos,
amarelos, indigenas; o numero de empregados por género e faixa etaria bem como
a proporcao salario base entre homens e mulheres por categoria funcional. Também
existe a sessao “Direitos Humanos” e o topico “promogdo da cidadania”, em que
também seria um tdépico de potencial aproximacdo a questdes de respeito a
diversidade sexual, que no entanto, ndo faz nenhuma referéncia a esta questdo
(PTR, 2014e).

De qualquer forma, mesmo nos anos posteriores em que ha alguma mencao
a questdes ligadas a orientacdo sexual em um ou dois paragrafos dentro de todo o
relatdrio, chama atencao o pouco espaco que é dedicado a tal tema dada a dimenséo
dos relatorios de sustentabilidade.

Pelo menos a partir do que é comunicado publicamente por parte dos
relatorios de sustentabilidade, ndo se pode inferir a existéncia de uma politica clara
para questdes LGBTs comum as diversas edi¢des dos relatdrios ao longo dos cinco
ultimos anos disponiveis no site da companhia. O que se pode perceber sdo
iniciativas pontuais, diversas umas das outras, comunicadas publicamente em tais
relatorios nos ultimos trés anos. A Unica questdo que se repete em dois anos (2012
e 2013) nos relatdrios de sustentabilidade € o relato de discriminacéo por orientacdo

sexual presente na ouvidoria.

4.1.2.
Categoria 2: Relagdes interpessoais e orientacdo sexual no ambiente
de trabalho

Enquanto o tdpico anterior abordou as politicas de diversidade por
orientacdo sexual, esta sessdo estd voltada ao tema do discurso da homofobia

também presente no problema de pesquisa. Afinal, acredita-se que a discriminacao
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por orientacdo sexual esteja seja mais perceptivel nas relagdes entre os funcionarios

em seu cotidiano de trabalho.

4121
Discriminagédo por orientag&o sexual presente na ouvidoria

No Relatorio de sustentabilidade 2012 h& a o inicio da acdo da empresa de
incluir a discriminagdo por orientacdo sexual nas questdes ligadas a ouvidoria. Ela

se encontra na sessdao Recebimento de Manifestacdes como pode ser visto a seguir:

Em 2012, nossa Ouvidoria Geral registrou 97 casos relativos a direitos humanos.
Destes, 59 sdo relativos a violéncia psicolégica no trabalho, sendo que, apds
apuracdo e tratamento, apenas um foi assim configurado e as medidas cabiveis
foram tomadas. Dos demais, trés estdo em analise, 42 foram arquivados por ndo
apresentarem dados suficientes para inicio do tratamento, e 13 ndo se configuraram
procedentes. De acordo com a taxonomia prevista pelo Sistema de Tratamento de
Demandas da Ouvidoria Geral, foram registradas 38 demandas que se referem a
ocorréncias de discriminacdo por género, orientacdo sexual e cor da pele/raga. Em
decorréncia destes registros, as areas investiram em amplia¢do da discusséo sobre
os temas, a fim de esclarecer a forga de trabalho e prevenir futuras ocorréncias
(PTR, 2014c, p. 50).

Percebe-se que dos 97 casos recebidos em 2012 poucos foram julgados
procedentes. Por exemplo, dos 59 casos de violéncia psicolégica no trabalho apenas
1 deles gerou uma resposta da empresa que, pelo menos para o publico externo ndo
especifica qual foi por dizer que foram tomadas “medidas cabiveis”, uma expressao
abstrata e inespecifica, podendo ser usada para diversos tipos de resposta da
companhia. A justificativa falta de dados para o inicio do tratamento também gerou
0 arquivamento de 42 casos pertencentes a esses 59 de violéncia psicoldgica. Se por
um lado entende-se a importancia de dados mais concretos para apurar uma situagéo
com justica, por outro imagina-se que um trabalhador vitima de violéncia
psicolégica no trabalho também possua dificuldade para, além de suportar a
violéncia, recorrer a algum mecanismo de comprovacgéo desta ou prevé-la.

Imagina-se que a logica usada pela ouvidoria da companhia para julgar os
casos de violéncia psicoldgica como procedentes ou ndo seja a mesma para 0s casos
de discriminagdes. Dos 38 casos registrados de discriminacgdo ndo se sabe quantas
séo de cada tipo (por conta do machismo, homofobia ou racismo respectivamente).
Além disso, nédo fica claro o que efetivamente foi feito para resolver a questéo.

Parece tambeém ndo ter havido nenhuma medida efetiva que corrigisse o fato
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discriminatorio (punisse, por exemplo) ocorrido. Apenas a inclusdo de discussdes
para que o ja ocorrido ndo voltasse a acontecer novamente. Ou seja, 0s agressores
permaneceram ilesos, apenas ganharam alguns momentos de discussdes sobre
discriminacao.

Uma medida diferente do relatado em 2012 parece ter sido tomada a seguir.
A orientagdo sexual esta presente em questdes ligadas a ouvidoria no ano seguinte,

Relatdrio de sustentabilidade 2013 na sessdo diversidade e equidade de género:

Recebemos 13 manifestacGes relativas a casos de discriminagdo. Destas, cinco
permanecem em tratamento e oito foram concluidas, dentre as quais trés foram
identificadas como procedentes. Em um caso, houve afastamento do empregado de
empresa prestadora de servigo por ter agido com preconceito de género. Em outro,
foi feita adverténcia verbal e orientacdo para que ndo se repetissem comentarios ou
comportamentos preconceituosos em relacdo a orientagdo sexual. Também
promovemos encontro entre o0s envolvidos em episédio de preconceito racial, com
acdo educativa para que ndao houvesse novas ocorréncias. Consideramos como
discriminagéo tudo o que envolve comportamentos preconceituosos que possam

levar a atitudes de exclusdo (PTR, 2014b, p.45).

Percebe-se um avango no ano de 2013 em relagdo ao de 2012 no que diz
respeito as acdes de punicdo. Se em 2012 a resposta da empresa foi apenas de
ampliar a discussdo sobre a discriminacdao, em 2013 ao menos houve uma
adverténcia verbal condenando comportamentos homofobicos.

Cabe observar outras questdes acerca da comunicagdo deste fato ao observar
o relatdrio de 2013. Na mesma pagina em que ha este relato, ha dados relativos a
outras formas de diversidade com tabelas relativas a questdes raciais e de género.
No primeiro caso, ha o percentual de empregados brancos, pardos, pretos, amarelos,
indigenas em relacdo ao total de empregados. No segundo, hd dados sobre o
crescimento do nimero de mulheres no corpo funcional da empresa, bem como em
carreiras de predominio historico masculino, a quantidade de mulheres que ocupam
cargos de lideranca e a comparacao de salario base e remuneracdo entre homens e
mulheres de acordo com nivel de escolaridade (médio ou superior) e tipo de funcéao
(gratificada ou ndo). O que chama a atengéo, na verdade, é o siléncio com relagéo
a questdes LGBTs que aparentemente, ndo possuem nenhum dado oficial a ser
divulgado como os referidos outros tipos de diversidade. Ndo se sabe o0 quanto
ganham tais empregados em comparacdo a empregados heterossexuais e também

ndo e divulgado (ou ndo se sabe) nem quantos empregados LGBTs existem na
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empresa 0 que poderia ser um dado importante para a adocdo de politicas
especificas para este segmento.

Assim, no que diz respeito as relacdes interpessoais e a orientacdo sexual no
ambiente de trabalho desta empresa, segundo os relatérios que mencionam algum
fragmento neste sentido pode-se perceber a ocorréncia da discriminagdo
homofobica entre outras formas de discriminacdo e de violéncia psicologica. A
companhia ndo fornece maiores detalhes sobre que tipo de discriminacdo por
orientacdo sexual € esta (se é por conta do humor preconceituoso, violéncia verbal,
assédio moral, entre outros), e reconhece sua existéncia a partir de 2012,
prosseguindo em 2013. Acredita-se que, dado o porte da companhia, outros casos
de discrimina¢do homofdbica tenham acontecido em anos anteriores mas que nao
tenham sido divulgados. E importante que a empresa continue divulgando os casos
relativos a discriminagéo por conta do preconceito por orientacdo sexual para que
outros funcionarios que se sintam de alguma forma atingidos saibam que existe o
canal da ouvidoria e que ela também trata de casos relativos a discriminagéo e

dentro dos tipos de discriminacéo inclui a homofébica.

?:.;tlgéoria 3: Sociedade, orientacdo sexual e homofobia

Esta sessdo de analise dos documentos pesquisados corresponde a terceira
parte de perguntas do roteiro de entrevista dos(as) funcionarios(as). Ainda que o
problema de pesquisa trate de dois grandes temas que sao as politicas de diversidade
sexual e da homofobia, abordados (no que diz respeito aos relatorios) nas sessoes
4.1.1. e 4.1.2. respectivamente, foi realizada uma analise em separado das agdes
externas por ser esta uma importante iniciativa que pode contribuir para a reducao
da homofobia e pouco incomum por parte das empresas brasileiras. Além disso,
acOes externas que contribuam com a comunidade LGBT sdo um ponto importante
de pontuacdo do Corporate Equality Index em relacdo aos melhores locais para
LGBTSs trabalharem. Vale lembrar que o indice pontua parcialmente dependendo

da quantidade de iniciativas.

4.1.3.1.
Acdo externa de apoio a parada do orgulho LGBT
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A companhia divulgou no site, em “contrato de servigos” (PTR, 2014k),
entre outros diversos financiamentos a eventos, institutos e iniciativas o patrocinio
do valor de R$150.000,00 a 162 parada do orgulho LGBT do Rio (que ocorreu no
ano de 2011). O valor foi doado ao grupo arco-iris de conscientizacdo — ONG
responsavel pela organizacgao do evento. Cabe lembrar que a companhia movimenta
altos valores em contrato de servigos, tendo como valor total dos servigos
contratados pela companhia de R$ 63.378.359.714,53 naquele ano.

Em outro documento, no relatorio de sustentabilidade do ano de 2011, além
da questdo dos beneficios, ha outra mencao a questdes relativas a orientacdo sexual
na mesma sessao sobre “Diversidade e equidade de género”, sub topico “pactos e

iniciativas”. A empresa faz referéncia a este apoio:

Novamente patrocinamos a Parada do Orgulho LGBT (Lésbicas, Gays, Bissexuais
e Transgéneros), o0 maior evento cultural de afirmagéo da diversidade na cidade de
Séo Paulo (PTR, 2014d, p. 76).

Embora aqui se use o termo “novamente”, que se refere a uma repetigao, €
de se estranhar que ndo houve qualquer referéncia a iniciativa do patrocinio da
parada do orgulho LGBT no relatério do ano anterior, de 2010.

Nos relatorios de sustentabilidade dos anos subsequentes (2012 e 2013) nédo
se encontram mais mencdes ao patrocinio da parada LGBT. Néo se sabe se néo
ocorreu o patrocinio ou se a empresa, por algum motivo, ndo achou relevante

divulga-lo.

4.1.3.2.
Apoio a filmes e festivais

Além do patrocinio da parada do orgulho LGBT tanto do Rio de Janeiro
quanto de Sao Paulo — eventos politicos importantes para a comunidade LGBT, a
companhia também realizou o apoio a festivais e producdo de filmes. Na edicdo do
seu programa cultural de 2006/2007, no que tange ao cinema (producéo de filmes

de longa-metragem) a empresa contemplou os projetos de dois filmes com temética
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homossexual: “Mano®” e “Hoje?”. Ao todo, neste periodo foram contemplados 30
projetos de filmes (PTR, 2014h).

Ainda no que tange aos projetos culturais, mais especificamente o auxilio
financeiro a festivais de cinema, no periodo de 2007/2008 a empresa contemplou 0
16° Festival Mix Brasil de Cinema e Video da Diversidade Sexual (PTR, 2014i).
Segundo informacgdes contidas no relatério dos programas contemplados do

programa cultural da empresa 2007/2008:

O Festival Mix Brasil de Cinema e Video da Diversidade Sexual, criado em 1993,
rapidamente se tornou referéncia politica e cultural de questdes relacionadas a
diversidade sexual. Com suas origens ligadas ao New York Gay and Lesbian
Experimental Film Festival, o evento teve enorme impacto junto ao publico e na
midia por exibir filmes e videos que abordavam sob diferentes angulos e por meio
de linguagens inovadoras a questdo da diversidade sexual. O festival conta com
oficina audiovisual, debates, mostra competitiva e retrospectiva de filmes
brasileiros com a tematica da diversidade sexual e a¢Ges de difusdo de filmes
brasileiros no exterior (PTR, 2014i, p.2).

Além deste, outros 17 festivais de outros temas também foram
contemplados no mesmo periodo (PTR, 2014i). No site da memoria cultural da
companhia (PTR, 2014j), ha a presenca do patrocinio a este festival, além do ano
de 2008 também nos anos de 2005 e 2003.

Dessa forma, considerou-se como sendo iniciativas importantes 0s apoios

financeiros a eventos ligados a questdes LGBTs como a parada do orgulho LGBT,

! Sinopse retirada do site da empresa: Hermano Santiago, 0 Mano, é um garoto de 13 anos da classe
média de S&o Paulo. Ele segue sua rotina normal alternando escola, skate, livros de mistério, HQs e
internet. Tudo vai bem até que seus pais avisam que vao se separar. Para complicar ainda mais as
coisas para Mano e seu irmdo, o pai conta para 0s dois meninos que descobriu ser gay. Mas a vida
continua e Mano ainda tem que lidar com a descoberta do amor, da liberdade e da diferenga. Além
disso, numa fase da vida onde as meninas estdo anos luz a frente, ele se vé obrigado a disputar as
conquistas amorosas com seu irmdo mais velho e um professor da escola. Baseado na colecdo de
livros “Mano” de Gilberto Dimenstein e Heloisa Prieto, o filme explora o universo jovem com agao,
musica, espaco virtual, raves, formando um verdadeiro mosaico do universo jovem brasileiro (PTR,
2014h, p.15).

2 Sinopse retirada do site da empresa: A acdo do filme se organiza em duas historias paralelas: na
primeira, Vera, 54 anos, compra um apartamento com o dinheiro da indenizacdo que o Estado lhe
paga pelo desaparecimento do marido durante a ditadura militar. No dia de sua mudanca, 0 marido
reaparece. Na segunda, Lucia, 25 anos, léshica assumida, encontra-se com o tio Alfonso, 65 anos,
homossexual renitente, numa praga do centro de S&o Paulo, com dois objetivos: convencé-lo a ir
com ela na parada do orgulho gay e, por ter sido expulsa da casa materna, se convida a ir morar com
0 tio. Este rejeita ambas as propostas. As duas tramas se relacionam tematica e dramaticamente,
criando um tecido orgénico para o filme. A todo momento, ecos de uma ressoam na outra, fazendo
emergir analogias e contraposi¢cdes. Ambas se articulam em torno de encontros, confronta¢cGes com
0 espaco (apartamento burgués e centro decadente da cidade) e vestigios de um passado mal
resolvido - pessoal e politico -, que vém a tona e perturba as relages do presente (PTR, 2014h,
p.17).
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projetos de filmes com a tematica homossexual e Festival Mix Brasil de Cinema e
Video da Diversidade Sexual fornecidos pela empresa. Se a homofobia esta
presente na sociedade e a empresa recebe funcionarios desta mesma sociedade que
discrimina pessoas por conta da orientacdo sexual, a empresa também pode atuar
para reduzir esta discriminacdo com ac0es externas que permitam a visibilidade da
questdo LGBT. Serve também como exemplo de boas préaticas para outras empresas
que desejem realizar acbes de responsabilidade social que muitas vezes se limitam
aos mesmos poucos grupos escolhidos.

Tendo-se analisado o conteudo dos relatérios a partir das trés grandes
categorias - (1) politicas de diversidade sexual; (2) relacBes interpessoais e
orientacdo sexual no ambiente de trabalho; (3) sociedade, orientacdo sexual e
homofobia - foram analisados na préxima sessao os discursos dos funcionarios de
acordo com as mesmas categorias para depois confrontar o material do relatério
com das entrevistas e analisar os pontos de convergéncia, divergéncia e os siléncios

entre as duas analises.

A(SZDiscurso dos(as) Funcionérios(as)

O discurso dos(as) funcionarios(as), tal como o dos documentos, foi
analisado a partir das trés grandes categorias elaboradas a priori: (1) politicas de
diversidade sexual; (2) relagOes interpessoais e orientacdo sexual no ambiente de
trabalho; (3) sociedade, orientacdo sexual e homofobia. A posteriori, algumas
categorias semelhantes e outras novas em relacdo a analise dos documentos
emergiram.

Em relacdo a primeira grande categoria - politicas de diversidade sexual -,
os discursos dos(as) funcionarios(as) foram agrupados em: 1. Proibicdo da
discriminacdo; 2. Extenséo de beneficios; 3. Treinamento; 4. Identidade de género;
5. Avaliacdo dos entrevistados das politicas; 6. Siléncios, dificuldades e questdes
de (falta de) comunicacgao.

Por sua vez, em relagdo a segunda grande categoria — relagdes interpessoais
e orientagdo sexual no ambiente de trabalho — as falas das pessoas entrevistadas
foram agrupadas em: 1. Heteronormatividade e desconhecimento dos
homossexuais por parte dos heteros; 2. LGBTS: consciéncia da propria orientacao

sexual, rede de contatos e setores gay-friendly; 3. Gerenciamento da identidade e
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estratégias de sobrevivéncia; 4. Humor homofoébico frequente e percebido como
natural; 5. Piadas homofo6bicas (contra heteros) para a manutencdo da cultura
heteronormativa; 6. Especulacdo sobre a homossexualidade e estereotipo; 7.
Ouvidoria; 8. Consequéncias da homofobia: exclusdo, estresse de minorias e
afastamento; 9. Dificuldades para combater a homofobia: acesso a voz,
comunicagdo e outros obstaculos; 10. Auséncias e siléncios.

Por fim, no que diz respeito a terceira grande categoria — sociedade,
orientacdo sexual e homofobia -, os relatos dos(as) entrevistados(as) foram
agrupados em: 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.

Para facilitar o(a) leitor(a), de forma a identificar a pessoa entrevistada e
suas caracteristicas, foi utilizado o codigo referente a cada uma delas que consta no
quadro 12 em que as pessoas entrevistadas sdo caracterizadas. Além disso, na
analise que se segue, retoma-se ao lado do codigo de identificacdo da pessoa
entrevistada a orientacdo sexual que o(a) respectivo(a) entrevistado(a) informou no
momento da entrevista para a pesquisadora. Isto porque considerou-se esta
informagdo fundamental para identificar de onde vem a fala e relacionar com a
experiéncia e percepcdo do(a) entrevistado(a). Por exemplo, uma fala que
ridicularize pessoas homossexuais ouvida por um entrevistado homossexual pode
ter um impacto, percepcao e significado diferentes da mesma piada ouvida por um
heterossexual. Ressaltar a orientacdo sexual entdo pode ser relevante para a melhor
compreensdo do que estd sendo dito, ou mesmo para desconstruir conceitos.

Assim, a primeira grande categoria sera analisada a seguir.

4.2.1.
Categoria 1: Politicas de diversidade sexual - conhecimentos e
desconhecimentos

4.2.1.1.
Proibicédo da discriminacao

Aqui desejou-se saber se os entrevistados sabem ou ndo que a empresa PTR
proibe formalmente a discriminacdo por orientacdo sexual. A proibicdo da
discriminagdo baseada na orientacdo sexual € o primeiro critério de pontuacdo do

Corporate Equality Index (critério 1a). Além disso, a literatura acerca das politicas
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de diversidade sexual aponta que uma politica claramente declarada de nao
discriminagdo é fundamental para o fomento de um clima de seguranca e confianca
para trabalhadores homossexuais (MICKENS, 1994). Day e Greene (2008) também
recomendam a inclusdo da orientacdo sexual nas politicas anti-discriminacdo das
empresas.

A maior parte dos entrevistados presume que a empresa tenha uma proibicao

formal, como aparece na fala do E2:

E2: Proibicdo de discriminacdo formal existe, porque tem os valores da empresa.
E um deles é a diversidade ou alguma coisa parecida com isso. Deve ter, imagino
gue tenha...

Ainda que o entrevistado 2 (heterossexual) reconheca a diversidade como
um valor da empresa, ndo necessariamente a alegacdo da presenca da diversidade
entre os valores que compdem a organizacdo significa que necessariamente ela
proiba a discriminacao ou que inclua a discriminacao por orientagcdo sexual em seus
documentos (embora neste caso ela inclua).

A terceira pessoa entrevistada (heterossexual), também ndo menciona com
clareza que a empresa proibe a discriminacdo, ao atrelar a questdo da orientagdo

sexual ao fato da empresa declarar que nédo faz disting¢éo entre as pessoas:

E3: Tém uma declaracdo do valor que fala que a [empresa] ndo faz nenhuma
distingdo entre pessoas de diferentes ragas, nacionalidades, credos, orientagdo
sexual, nada.

Né&o fazer distingcdo poderia ser, por exemplo, ndo privilegiar uma pessoa
em detrimento de outra por conta de alguma das caracteristicas mencionadas. Ainda
assim ndo se configuraria uma clara proibicdo da discriminacdo por orientacéo
sexual.

O entrevistado 9, heterossexual, ndo cita diretamente a questdo da
orientacdo sexual presente no codigo de ética mas tem consciéncia das sangdes que
uma pessoa pode sofrer de uma forma geral pelo ndo cumprimento e associa a

discriminagdo como algo antiético:

Pesquisadora: A proibic¢do formal da discriminacéo, vocé sabe se existe? Por parte
da empresa?

E9: A gente tem o0 cddigo de ética. E nesse cadigo de ética se a pessoa ndo cumprir
a pessoa sofre sangdes [...] Até demissdes. Pode ser até demitido. Pode ser demitido
inclusive por justa causa. Pelo ndo cumprimento do cédigo de ética.
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Resta saber se a organizacao consegue reconhecer os casos de discriminacao
por orientacdo sexual no cotidiano dos funcionarios como tal e de fato puni-las. O
entrevistado também ndo menciona nenhum caso em sua entrevista de algum
desrespeito ao cddigo de ética que tenha gerado de fato algum tipo de punigéo por
conta de questfes ligadas a orientacdo sexual e homofobia, embora cite de outros
casos que ndo estdo ligados ao tema da pesquisa.

Para aprofundar a questdo das punicbes de forma geral quanto ao ndo
cumprimento do cddigo de ética foi perguntado quais san¢des intermediérias seriam
essas:

E9: A pessoa pode ser suspensa, a pessoa pode ser demitida, ela pode tomar
adverténcia verbal, referéncia por escrito. Vocé tem os niveis. Vocé toma
adverténcia verbal, € o nivel mais brando. Adverténcia por escrito € um nivel um
pouco maior que a adverténcia verbal. Ai vocé tem a suspenséo. E ai vocé acumula
um pra chegar no outro. Parece que com duas adverténcias por escrito vocé toma a
suspensao.

Por sua vez, o entrevistado 11, homossexual, tem conhecimento da
proibicdo da discriminacdo por orientacdo sexual de sua empresa e sabe onde

localiza-la:

Pesquisadora: Existe alguma proibigao de discriminacéo formal?

E11: Sim, sim. Tem por orientacdo sexual, por cor. Isso é claro que ndo pode fazer
iSS0.

Pesquisadora: E como vocé ficou sabendo?

E11: Pelo codigo de ética também.

Pesquisadora: Vocés estudam bem o codigo de ética & ou depende da pessoa?
E11: Depende da pessoa. Ta la disponivel, quem quiser ler. Todo mundo ganha
guando entra. Ele é distribuido novamente ao longo do ano. Tem setores que até
discutem mais isso, conceitos éticos e morais. Discutem o cddigo de ética. Mas
também ndo € algo... ndo sei se é algo que a instituicdo como um todo faz. Acho
gue talvez (seja) mais do interesse de cada um. [...] Eu acho que sim (proibe a
discriminacédo). Ela tem um cddigo de ética que fala isso. Eu ndo acho que é um
grande foco de atuacdo dela. Se preocupa com isso, ela acha isso importante mas
ndo se preocupa tanto assim em questfes como de defender o gay hoje, mas ela
fala por exemplo que eu posso cadastrar meu companheiro [...] no plano de saude.
Entdo ela institucionalmente ela tem essa preocupacdo. Agora, isso eu ndo acho
que se desdobra tanto para niveis gerenciais. Ah, quer dizer que a minha gerente é
preocupada com isso? N&o sei. Acho que em algum caso acaba indo mais pra o
pessoal. Pra como esse gerente lida com esse assunto.

Ainda que saiba que a proibic¢do por discriminagdo que inclui a orientacéo
sexual esteja presente no codigo de etica, o entrevistado 11 considera que a
discussdao depende do setor (“tem setores que discutem mais isso””) bem como do

interesse de cada um. N&o considera que a empresa se preocupe em defender o gay,
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ignorando no conteldo de sua fala outros individuos LGBTSs que também poderiam
ser vitimas da homofobia como mulheres homossexuais, homens e mulheres
bissexuais e individuos transgéneros. Um ponto importante que o entrevistado
coloca é que ndo vé a preocupacao institucional (que chamamos aqui do discurso
organizacional) de se desdobrar para os niveis gerenciais, ou seja, o nivel que ndo
é nem dos funcionarios (micro) nem da organizacao (macro). E na agio do gerente
que se poderia aplicar a politica de ndo discriminacdo e torna-la tangivel para a
realidade do dia a dia dos funcionarios. Sugere-se aqui como possibilidade de
melhoria um treinamento especial para tais gestores.

Outro caso de conhecimento da proibicdo da discriminagdo que inclui a
orientacdo sexual é apresentado no relato do entrevistado 10, homossexual e diretor

do sindicato de combate as opressoes:

E10: A empresa tem o codigo de ética que é a Unica coisa formal que aborda isso,
que ninguém... Acho que é artigo 2, item 2.8, se ndo me engano [...] Porque eu
pesquisei mesmo a fundo.[...] O que eu acho que tem que acontecer, que eu nunca
vi, seria uma punicdo, ai tem os trés tipos de punicdo.[...] Adverténcia verbal,
adverténcia formal, suspensdo. Ai é CLT mesmo. Suspensao e acho que a Ultima é
demissdo. [...] as pessoas o tempo todo violam o cédigo de ética, o tempo todo, 0s
préprios gestores e nada € feito. Tem a ouvidoria, existe o canal da ouvidoria,
existem denuncias formas internas, eu ja vi, jA acompanhei casos de dendncia
serem levadas a frente e chegarem até o gerente. Porque parece assim, quando é
feito uma dendncia pela ouvidoria chega para o gerente de contrato quando esta
vinculado a um determinado contrato e chega ao gerente geral ou gerente de
primeira linha. [...]JQuando vocé denuncia vocé se expde, vocé fica mais vitima,
vocé fica mais vulnerdvel aqui.[...] a [empresa] toma iniciativas, mas sdo
insuficientes. Por qué? VVocé ndo trata a raiz que é o machismo, vocé ndo combate
isso de forma efetiva, a PTR ela ndo faz isso e o sindicato ndo tem pernas para fazé-
lo, ndo tem condicBes de estar em todos os espacos. O que a gente faz aqui no
Sindipetro é: Matérias, curso, palestra, chama a forca de trabalho, a forga de
trabalho vem? Entendeu? Entéo a gente esta procurando outras estratégias, ao inves
de chamar a gente ir, a gente visitar, fazer uma coisa mais itinerante e fazer um
panfleto, comecar. VVocé sabe o0 que é machismo? Vocé sabe que o que é LGBT
fobia? E comecar a panfletar.

O entrevistado 10 cita o relatdrio onde consta a proibicéo da discriminagdo
por orientacdo sexual, bem como se refere de memaoria com exatidao a um dos dois
pontos que tratam de tal tipo de discriminacéo. Afirma também que sabe porque fez
uma pesquisa a fundo. Além disso conhece os tipos de puni¢do que podem ocorrer
— pelo menos em tese — a quem desrespeitar tal codigo. No entanto, sua avaliagédo
da aplicacdo pratica de tal documento, de uma forma geral, é de que ha violagéo do
codigo de ética por parte dos prdprios gerentes, problematizando sua efetividade.

Além disso, outro empecilho para a efetividade do cumprimento do codigo de ética
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que ele aponta é a vulnerabilidade que o oprimido se encontra quando realiza uma
dendncia.

De forma geral, parece que quanto mais possivel de ser afetado por um ato
homofdbico — como nos casos dos homossexuais — ou mesmo envolvimento com o
ativismo, no caso do diretor do sindicato de combate as opressdes que conhece
varios casos de discriminagcdo homofobica - maior a tendéncia da pessoa ter
consciéncia de que sua empresa possui em seu relatério a proibicdo da
discriminacdo por orientacdo sexual. No entanto, vale ressaltar aqui que o
conhecimento do que € proibido pelo codigo de ética deveria ser dever de todos,
heterossexuais inclusive, e ndo apenas dos vulneraveis a sofrer discriminagdo como
também daqueles que podem discriminar ou presenciar algum comportamento

homofébico no ambiente de trabalho.

4.2.1.2.
Extenséo de Beneficios

A ndo extensdo de beneficios concedidos a casais heterossexuais a casais
homossexuais pode ser entendido como um ato de discriminagdo (GARCIA e
SOUZA, 2010). Por sua vez, a implementacdo da paridade de beneficios é
percebida como um ponto que ajuda na criacdo de uma cultura inclusiva aos
homossexuais (DAY e GREENE, 2008) ou vista como uma forma de suporte
organizacional em relacdo a diversidade sexual (HUFFMAN, WATROUS-
RODRIGUEZ e KING, 2008). Mickens (1994) alega também que
independentemente de o casal homossexual ter ou ndo um certificado de casamento,
se trabalham, custam, oferecem suporte como se casados fossem, torna-se justo que
tenham beneficios como as pessoas que possuem tal certidao.

E importante ter em mente neste topico - embora nem todos(as) 0s(as)
entrevistados(as) mencionem - que no Brasil, uma mudanca na legislacdo em 05 de
maio de 2011 foi fundamental para a garantia de determinados beneficios para
pessoas homossexuais e seus(suas) parceiros(as): o reconhecimento, por parte do
Supremo Tribunal Federal (STF) da unido estavel homossexual (BORGES, 2011;
LEAO, SIMAS e FARIELLO, 2011). A relacio homoafetiva era considerada antes
dessa aprovacao um regime de sociedade no Cédigo Civil, ou seja, o havendo uma
separacdo, os direitos sdo equivalentes aos existentes em uma quebra da sociedade
(LEAO, SIMAS e FARIELLO, 2011). Segundo 0s mesmos, a unido estavel, por
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outro lado, prevista na Constituicdo Federal (art. 226, paragrafo terceiro) e no
Caodigo Civil (art.1723), ¢é tratada como uma entidade familiar e, por isso, regida
pelo direito da familia. Assim, os casais homossexuais pela decisdo do STF
passaram em 2011 a ter os mesmos direitos que casais heterossexuais em regime de
unido estavel.

Dentre esses direitos estdo: dependéncia em plano de salde e previdéncia,
acesso a heranca e pensdes alimenticia ou por morte (BORGES, 2011). Também é
possivel a declaracdo do(a) companheiro(a) como dependente no imposto de renda
(LEAO, SIMAS e FARIELLO, 2011).

Assim, as perguntas foram aqui realizadas no sentido de verificar se a PTR
estd de acordo com a lei no que tange a concessdo de beneficios, se hd outros
beneficios além dos previstos pela lei da unido estavel, bem como para saber como
a existéncia desses beneficios é comunicada por parte da companhia, ja que nem
sempre as pessoas sabem de seus direitos.

Independente da orientacdo sexual, 0s entrevistados corroboram a
informacdo de que ha extensdo de beneficios e a possibilidade de incluir o(a)
parceiro(a) do mesmo sexo no plano de satude da empresa estudada, como pode ser

exemplificado com o relato a seguir:

El: O programa de formagdo é para todos os funcionarios que entraram por
concurso e que uma das clausulas que tem no edital é vocé participar do programa
de formacao. E obrigatdrio [...] A menc&o é que quando vai falar no ponto de RH,
Recursos Humanos, quando véo falar de direitos e tudo mais [...] Entdo, assim,
numa empresa comum, seria dito que vocé poderia estender seus direitos de plano
de salde, beneficios para seu cdnjuge. Né? Mas como cnjuge ndo fica bem claro
aqui no Brasil a [empresa]: “ndo, conjuge e se estende aos casais homoafetivos”.
Isso é dito [...] eles procuram estender os beneficios. Isso é bem claro, é uma
politica formal.

O entrevistado 1, bissexual, tem conhecimento da possibilidade da incluséo
do(a) parceiro(a) do mesmo sexo no plano de saude e diz que isto é informado aos
funcionarios concursados. N&o se tem noticia de como os terceirizados ficam
sabendo desta noticia e se ficam sabendo.

Uma observacéo interessante que o E1 faz é sobre a forma como a empresa
comunica o termo conjuge. Ele diz que néo fica claro que o termo incluiria os casais
homoafetivos, aqui interpretada essa falta de clareza por conta da
heteronormatividade presente na cultura brasileira que naturaliza a

heterossexualidade como a forma possivel de unido. A empresa explicita que a
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palavra conjuge inclui os casais homoafetivos, 0 que é relevante na transmissao da
informacdo da iniciativa para que as pessoas saibam que existe essa possibilidade.
O entrevistado 2, heterossexual, também tem noticia da possibilidade de

incluséo do(a) parceiro(a) do mesmo sexo no plano de salde:

E2: Entdo, por exemplo, na MS [sigla do plano de salde], se ndo me engano, vocé
pode cadastrar parceiro do mesmo sexo como dependente.

A entrevistada 3, heterossexual, também sabe da possibilidade de tal

inclusdo de parceiros(as) de casais homossexuais no plano de salde:

E3: O que eu acho que, talvez, seja uma politica formal, por exemplo, se vocé tiver
um parceiro do mesmo sexo vocé pode colocar no plano de salde. Ele passa a ser
dependente no seu plano de satde. Mas eu sei que pode ter o parceiro no plano de
salde, eu tenho certeza que pode. Uma médica falou comigo que tem varios na
[empresa] [...]JEla chegou para fazer meu periddico, ela perguntou se eu queria ter
filhos. Fora do trabalho.

Pesquisadora: Entéo vocé néo ficou sabendo pela [empresa]?

E3: Néo.

Neste caso acima a E3 soube da possibilidade por uma fonte externa a
empresa - sua médica.

O entrevistado 4, homossexual, citou um outro beneficio ndo citado pelas
pessoas entrevistadas anteriores - o da licenga maternidade e paternidade por conta

de adocdo:

E4: Sdo outros beneficios, que tem da assisténcia médica, de atendimento, de
direito, até, do casal gay, a pessoa que adota ter o0 mesmo periodo, ja foi uma causa
ganha, o mesmo periodo de licenca maternidade, licenca paternidade, de 4, 6
meses. Sa0 avangos.

A entrevistada 5, heterossexual, cita 0s mesmos beneficios que o E4:

E5: Valoriza. Tem politicas especificas, e acho que ela também vem na vanguarda
de ponta em alguns assuntos, que ela por valorizar a diversidade ja incorpora o que
as vezes outras empresas ndo [...]. Pessoas que tém relagcBes homoafetivas podem
colocar o parceiro no plano de satde. As vezes tem, por exemplo, dois pais, duas
maes, que agora € um pouco mais comum. Um tem direito a licenga paternidade
ou maternidade.

A entrevistada considera incorporar estes beneficios como estar na
“vanguarda de ponta”, pois seu objeto de comparagdo sdo as empresas que nao o

fazem. Por sua vez, o entrevistado 7, homossexual relata aléem do beneficio do plano

de salde a questdo do imposto de renda e do plano de previdéncia:


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312567/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312567/CA

135

E7: Uma pessoa que tenha uma relacdo homoafetiva registrada ou por tempo, vocé
pode, inclusive, incluir ela no plano de sadde [...] vocé pode cadastrar esse seu
dependente no imposto de renda com outras atividades aqui dentro, isso é possivel.
[...] Vocé pode ter o plano de previdéncia, eu também posso cadastrar ele na
previdéncia como meu dependente [...] Tem que ter o documento da unido estavel.
Mas tem uma outra forma que vocé comprova, gque ai eu ndo tenho certeza de como
que é. Por que se voceé ficou 5 anos com essa pessoa, ja é considerado uma unido
estavel, independente de qualquer documento. VVocé tem que comprovar para a
[empresa] que vocé tem essa unido estavel, que eu acho que é uma declaracéo, mais
algumas contas em conjunto; tem que ver como que €. Mas tem um regulamento,
alguns padrdes que vocé tem que seguir. Mas acho que ndo é s6 com unido estavel
ndo, tem outras formas de vocé declarar. Vai constar no imposto de renda. Tem
varias questdes.

Além do mais, o E7 informa o que é necessario, na pratica, para conseguir
0 beneficio: por meio do documento do registro de unido estavel e também se um
casal estd junto ha cinco anos — informacdes relevantes ao se pensar na préatica
cotidiana 0 que uma pessoa terd que passar para conseguir usufruir de tais
beneficios.

Por sua vez, o entrevistado 8, heterossexual, faz uma observagéo semelhante
ao E1 sobre a forma como é comunicada a possibilidade de inclusdo do(a)

parceiro(a): “se tiver unido estavel, inclusive do mesmo sexo”:

E8: Eu sei que agora vocé pode botar como dependente o parceiro do mesmo sexo
[...] No plano de saide e, ndo tenho certeza, na aposentadoria também [...] logo
guando vocé entra na empresa eles informam isso. Que pode colocar como
dependente, ai eles informam as regras ai pode ser o parceiro se tiver uma unido
estavel, inclusive do mesmo sexo.

Considera-se aqui importante este destaque da informacdo na comunicacgéo
da politica conforme relatado pelo E8, de forma que que funcionarios homossexuais
e bissexuais ndo tenham dlvidas que a empresa respeita este direito e que os inclui.

A seguir, foi perguntado ao entrevistado 7 que € homossexual, se ha garantia
de discricdo por parte da empresa quando o(a) funcionario homossexual ou

bissexual solicita o beneficio:

E7: Olha s, o cadastro do empregado, qualquer tipo de informagdo cadastral do
empregado, é uma informagdo que a gente chama aqui de NP3, que é Nivel de
Protecdo 3, que seria uma informacéo confidencial. Como 0 nome dos pais, nUmero
do CPF, tudo isso € uma informacdo confidencial. Concorda? Mas, essas
informagdes sdo confidenciais, ela tem um nivel de confidéncia, mas tem pessoas
que vdo ter acesso. Ndo tem como eu dar um plano de saude e, por exemplo, a
pessoa responsavel pelo plano de sade ndo saber que tem mais um beneficiado, e
0 motivo dessa pessoa ser beneficiaria é porque tem uma relagdo homoafetiva com
outro. Ou seja, 0 RH vai saber, o gerente do empregado, se ele entrar nos dados do
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empregado, ele vai saber. Nao vai ser nada divulgado, o colega do lado, de trabalho,

ndo vai saber. Exceto se o colega de trabalho for do RH ou tratar do plano de satde.

A discricdo pode ser importante para homossexuais ndo assumidos e
parcialmente assumidos no local de trabalho usufruirem de seus direitos.

Por sua vez, o entrevistado 4 percebe que atualmente, na verdade, ndo é uma
questdo de “boas praticas” a extensdo de beneficios de plano de saude a casais
homossexuais mas uma consequéncia da recente aprovacdo da unido estavel

homossexual. Foi 0 Gnico que menciona esta questao:

E4: Eu acho que a [empresa] ela, em muitos fatores, ela foi bastante sensivel as

questdes de direitos. Entdo tem direito da inclusdo do parceiro no plano de salde.

Antes mesmo de ter aprovacdo do casamento civil igualitério, isso ndo é por lei,

mas por decisdo, né, do juiz que obriga os cartorios, que agora pode casar em

qualquer cartdrio. Fazer o noivado e tal. Mas eu ainda acho que a gente esta
engatinhando, acho que tem muita coisa ainda para se ver, se fazer em relagéo aos
direitos.

O ponto que o entrevistado destaca e que realmente pode ser percebido
como uma iniciativa da companhia em comparacao as outras empresas no contexto
brasileiro, & que ela realiza essa extensdo de beneficio mesmo antes da lei ser
aprovada, o que configura uma boa pratica em relacdo aos funcionarios
homossexuais e bissexuais. Ao mesmo tempo, percebe que isto ndo é tudo por usar
o termo “engatinhando”, que denotada vagarosidade.

Outro entrevistado, o E11, homossexual, embora em seu depoimento néo
faca a ligacdo com a questdo do casamento igualitario no Brasil como o E4,
confirma mediante as datas (2006/2007) que a extensdo de beneficios existia

mesmo antes da aprovacao do casamento civil igualitario (2011) como o E4 relatou:

Pesquisadora: E. Esse caso do beneficio que pode ser estendido pra o parceiro,
vocé ficou sabendo como que existe?

E11: Soube antes de entrar, quando a [empresa] acho que foi uma das primeiras
no pais a fazer isso. Eu ja trabalhava na Caixa que também permitia isso. Eu ja
sabia porque a [empresa] divulgou.

Pesquisadora: Ah, entendi. E isso foi em que época mais ou menos?

E11: Eu entrei em 2008, acho que foi em 2006... 2007, ndo sei. Foi logo depois da
divulgagéo. Quando eu fiz concurso eu fiz sabendo disso.

No caso do entrevistado 11, homossexual, ele soube antes de fazer o
concurso para a companhia (0 que acredita-se aqui que pode influenciar um

homossexual a fazé-lo) e tem a noticia do beneficio de antes de existir a aprovacao
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da unido estavel homossexual no Brasil. Sabe da data que corresponde ao informado

pelo site da companhia sobre o inicio da permissao deste tipo de beneficio.

Em relacdo ao seu conhecimento dos beneficios, a entrevistada 12,

heterossexual responde:

E12: Ah, tem. A politica de adogéo né? Respeito. D4 licenga.

Pesquisadora: A licenca é de quantos meses? E a mesma pra os heteros?

E12: lh cara... Ndo é licenca adocdo, né? E menos tempo. NAo sei, tem que ver
isso inclusive. Mas € licenca adogdo, ndo é mesma coisa nao.

Pesquisadora: E quais outros beneficios?

E12: E, tem direito a reconhecer o casamento, né? A unido homoafetiva. Entdo
recebe plano de saude, todos os direitos que um dependente tem, vocé tem em
casamentos homoafetivos. Entéo isso é ligado.

Pesquisadora: E vocé acha que é facil conseguir ou é burocréatico?

E12: Euimagino que nao seja facil de conseguir porque ja me falaram que unido
estavel ndo é facil Mas eu ndo conheg¢o nenhum caso assim de pessoa. Ndo conhego
pessoalmente ninguém que teve, que tenha tido essa situagdo, tenha tido
dificuldade, qualquer coisa assim, sabe? Mas eu imagino que sim. Porque unido
estavel de casal heterossexual me falaram que é burocratico. O melhor é casamento.

Aqui a entrevistada diferencia a unido estavel do casamento. No Brasil, 0

direito reconhecido aos casais homoafetivos é o da unido estavel e ndo ainda o

casamento civil. Para conseguir o beneficio, a entrevistada sabe que mesmo para

casais heterossexuais que vivem em unido estavel hd uma maior dificuldade para

conseguir os beneficios que em comparagdo aos casais casados. Assim, ela imagina

gue 0 mesmo ocorra com 0s homossexuais por conta do tipo de unido. Isto mostra

também a relevancia da aprovacao legal do casamento homoafetivo, de forma a

tornar mais simples a obtencdo dos beneficios para estas pessoas que ainda ndo

possuem este direito.

O entrevistado 10, homossexual, também levanta a questao da unido estavel:

E10: A Unica agdo mais positiva que ela tomou foi a inclusdo do parceiro
homoafetivo no plano de salde. [...] E assim, para colocar o parceiro homoafetivo
como dependente vocé tinha que comprovar que residia ha dois anos com ele, agora
a [empresa] ndo estd mais exigindo isso, ela sé pede a certiddo de registro de...
Unido estavel. So isso. Ndo precisa comprovar. Mas parece que precisava, levar
conta de luz e tal, ndo sei o que, levar um monte de coisa, mesmo nome, uma série
de documentos, agora eu acho que esta mais flexivel, eu acho que esta. Porque olha
s0, se eu me caso com vocé, amanha eu levar a certidao de casamento vocé é minha
dependente. Por que ndo pode ser assim com LGBT? Tem que comprovar que eles
tém um relacionamento estavel por qué? S6 hetero que tem relacdo estavel? P6 e
se amanhd eu quiser me separar do meu companheiro e quiser colocar outro, qual
0 problema? N&o pode hetero fazer isso? [...]

Pesquisadora: Vocé ja solicitou algum beneficio desses de diversidade? Plano de
satde?

E10: Ja.

Pesquisadora: E como foi? Facil o processo?


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312567/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312567/CA

138

E10: Foi. Mas teve essa questdo da documentacdo [...] 2007 eu acho, 2008. E
implementou... Por isso gque eu estou te falando, pedia a conta de luz, ndo sei o que,
ndo sei o que... E funciona e é bom [...].

Embora recentemente o E10 reconheca como mais simples 0 processo de
obtencdo de beneficio (provavelmente por conta dos avangos legais, tratando-se
entdo de solicitar um direito) ele vivenciou ha alguns anos atrds uma certa
dificuldade por conta da documentac&o exigida. E preciso que as empresas facilitem
este processo de forma que as pessoas homossexuais nao fiqguem reféns da

legislacdo para ter um direito reconhecido mais rapidamente.

4.2.1.3.
Treinamento

O treinamento também é percebido como um bom local para que a
organizacdo lembre aos seus empregados de suas politicas de diversidade sexual
(MICKENS, 1994). Além disso, o treinamento em diversidade pode ajudar a suprir
0 baixo nivel de educacéo em relagcbes humanas presente na sociedade. A integracdo
da voz dos empregados LGBTSs nos programas de treinamento e desenvolvimento
é uma sugestdo de Bell et al. (2011) como mecanismo de voz no trabalho para
empregados LGBTS.

As perguntas relativas ao treinamento buscam saber se ele inclui a
diversidade sexual claramente, a quem se destina e o tempo de duracdo para
verificar sua abrangéncia e intensidade.

No fragmento que se segue a entrevistada 3, heterossexual, informa que
acredita que na semana de ambientacéo é falada a questao da orientacao sexual mas,
ao mesmo tempo, reconhece que este valor fica na teoria pois na pratica o ponto de

divergéncia € que ela ja presenciou a ocorréncia de piadas homofdbicas:

E3: Na palestra, eu acho. Por que antes de a gente comegar o curso, tem uma
semana de ambientacdo. Tém vérias palestras de Vvérias areas. Eu acho que nessa
palestra de ambientacdo teve alguém que foi falar da empresa, quais os valores que
ela prega. E nessa questdo dos valores, diversidade eles sempre falam que néo
discriminam sexo, raga, orientagdo religiosa, nada.

Pesquisadora: Mas eles falam da sexual ou s6 generalizado?

E3: Falam, em geral, cor, raga, credo, sexo. Na teoria ndo descriminam nada. Mas
eu sei de gente que tem orientagdo homossexual e que tem cargos de geréncia [...]
Eu j& vi outras pessoas fazerem piadinha do cara e ndo sabia que o cara era. Mas
fazer aquela piadinha bem sutil, d& uma risadinha um para o outro.
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A seguir, a empresa é reconhecida por uma mulher homossexual de que, em
sua percepcao, a politica é efetiva. O curso, como se pode perceber, pode ser uma
oportunidade para que funcionarios LGBTs exponham suas experiéncias em

relacdo as politicas como relatado pela entrevistada 5, heterossexual:

E5: Eles tém um curso, também, de responsabilidade social ambiental. E dentro
desse curso eles trabalham a diversidade. Entdo, assim, varias pessoas fazem esse
curso, porque é um dos objetivos estratégicos da companhia, estd no BSC dela. E
tem esse curso de responsabilidade social, que é oferecido na UP, na Universidade
[corporativa]. E ai eles trabalham nessa questdo da educagdo, e um dos itens que
eles abordam e faz parte, é a diversidade. A gestora fala e, as vezes, na turma, se
tiver alguém que seja, as pessoas sentem vontade. Igual um que eu fiz, ela foi 14,
deu o depoimento dela, falou que ela gosta, entdo, até da companhia, da forma,
tudo. E ela era uma mulher la do Norte. E ela falou que ela tinha uma parceira, que
elas viviam juntas. E ela deu o relato dela [...] No treinamento de responsabilidade
social comigo. Veio o assunto de diversidade, ela pediu para licenca para a
professora e pegou o exemplo prético dela. Como aquilo funcionava, que ela
vivenciava daquilo que estava sendo falado [...]Ela falou que ela também havia
adotado uma crianga, e 0s beneficios, também, que ela e a familia dela usufruiam,
como qualquer outra pessoa da companhia, ndo tem discriminacao. Ela ndo deixava
de ter acesso a alguma coisa porque ela tinha essa orientacdo sexual.

Outra questdo importante € sobre quem deve fazer o curso, ja que nédo
adiantaria numa empresa do porte desta poucos funcionarios fazerem o curso ou s

0s que desejem se inscrever, uma vez que 0s mais homofoébicos provavelmente ndo

estariam presentes para quebrar seus preconceitos:

E5: Algumas coisas sdo obrigatdrias dentro da area. Eu acho que todo mundo teve
que fazer esse curso. La onde eu estava, e nessa area que eu estou, também, quando
eu cheguei la eu vi que tinha uma relagdo de pessoas, que em tese, todo mundo
deveria fazer [...] As vezes a pessoa esta de férias, ndo pode fazer, mas acho que
boa parte dos funcionarios vai [...]. Vérias pessoas tinham que fazer, porque era
objetivo que a gente desdobrava da companhia e pra area. Entdo, eu e varias outras
pessoas fizemos. Com a mesma meta, para tentar cobrir a area, a geréncia toda, na
época no juridico. Entdo eles tinham um planejamento que era para todo mundo
fazer. Ao longo do ano, todo mundo marcava o seu planejamento e a medida que
as turmas iam tendo, as pessoas iam fazendo.

A entrevistada 5, heterossexual, relata que a maioria dos funcionarios deve
fazer o curso de responsabilidade social e que ele estd ligado ao planejamento
estratégico da companhia.

A seguir o entrevistado 7, homossexual, relata sua experiéncia no curso de

formacéo pelo qual passou logo ao entrar na companhia:
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E7: Todo empregado que entra na [empresa], ele tem que tomar ciéncia que existe
0 codigo de ética, e esse cddigo de ética tem que ser passado e ensinado para que
as pessoas entendam aquele codigo. Entdo sdo passadas diversas quest@es [...]JEu
lembro que quando e entrei na [empresa], meu curso de formacéo foi em Salvador.
Chegou uma mulher 14 para falar sobre o codigo de ética [...]. Ai ela falava,
arrepiava... po, ela falava de uma forma muito direta dessa questdo de
homossexualidade. Ela falou que ela, se ela chegar no banheiro e ver alguém
falando negativamente sobre homossexuais, ela vai 14, bate no ombro e pergunta o
porqué e por que esta falando isso dentro da PTR, se dentro da PTR tinha politica
de diversidade. E ela fazia isso em qualquer lugar, porque ela tinha esse papel e
gue todos deveriam ter esse papel, porque assim que se faz cultura.

Assim, o E5 cita um exemplo de iniciativa a favor da reducdo homofdbica
que pode ser realizada por qualquer pessoa para construir uma cultura
organizacional que efetivamente respeite a diferenca. A responsavel pelo codigo de
ética ndo apenas passa a informacao de que ndo se deve discriminar, mas realiza
iniciativas de combate a homofobia no dia a dia da empresa por acreditar que é
assim que se muda a cultura organizacional de um lugar. Mickens (1994) destaca a
importancia da educacdo pelo exemplo (como foi feito pela funcionaria) na
construcdo de uma cultura de respeito a diversidade e proibicdo de discriminacéo
por orientacdo sexual.

No exemplo que se segue ha uma tentativa de iniciativa para a reducéo da

homofobia no &mbito do treinamento que, no entanto, ndo ecoou.

E2: O [nome do E4] mesmo, que é um companheiro nosso que é homossexual, ele
tentou desenvolver um curso de Gestdo da Diversidade na [universidade
corporativa], fez ementa, fez tudo, era so aprovar. N&o tenha nenhuma dificuldade
pra ser feito. Mas ndo conseguiu ser aprovado. Por que ndo conseguiu ser
aprovado? Porque uma coisa é vocé fazer coisas burocraticas ali que oneram mais
Ou menos a companhia, mas ndo tanto também. A questdo do parceiro do mesmo
sexo da uma medida, e da uma canetada e ndo se preocupa mais com isso. Agora
guando a questdo é com a mente das pessoas, a forma de ver as coisas, a coisa muda
de figura. Entdo, gestdo da diversidade, a ideia era inclusive ser feita com o0s
gerentes que em Gltima instancia sdo formadores de opinido, foi negado. Até hoje
esta pra ser feito. Ele ndo conseguiu ser aprovado.

O entrevistado 2, heterossexual, conta 0 caso de seu colega E4 que tentou
implementar um curso de gestdo da diversidade, porém ndo conseguiu. O E2
compara a facilidade de aprovagdo das medidas pro-diversidade sexual existentes -
como os beneficios ao(a) parceiro(a) do mesmo sexo — a ndo aprovacgao do curso.
As primeiras sdo consideradas “burocraticas” e, por isso faceis de decidir também
por ndo proporcionarem reflexao nos(as) funciondrios(as) (“d4 uma medida, e da

uma canetada e ndo se preocupa mais com isso”’). De forma diferente, no entanto,
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um curso poderia proporcionar uma mudanca ontolégica nos(as) funcionarios(as)
(“quando a questao ¢ com a mente das pessoas, a forma de ver as coisas”) o que
seria 0 empecilho para a aprovacgédo do curso na visao do entrevistado, com a qual
concorda-se aqui. Afinal, muito maior a possibilidade de mudanca mediante um
curso do que com a aprovacdo de beneficios que ndo necessariamente geram uma
reflexdo nas pessoas sobre a diversidade humana.

O entrevistado 10, homossexual, também soube deste caso da tentativa de
implementacdo do curso de gestdo da diversidade e, assim como o E2, faz uma
comparacéo geral entre o perfil dos cursos oferecidos pela universidade corporativa

e 0S que ndo séo:

E10: é uma area muito técnica e a gente precisa do técnico? Precisa, mas a gente
precisa também dos cursos da &rea de humanas. Entendeu? Redacéo técnica, por
exemplo, que o E4 da é interessante, é bom, é importante, tem outros cursos que
sdo importantes também, mas 0s cursos voltados para a area social sdo inexistentes.

O entrevistado 4, homossexual, foi quem procurou implementar o curso e
tanto o entrevistado 2, heterossexual, como o entrevistado 10, homossexual sabem
desse caso (provavelmente porgue os trés estdo ligados ao sindicato de combate as
opressdes, sendo o E10 o diretor). A seguir foi perguntado a quem o entrevistado
pediu a aprovacao para entender melhor de onde surge o siléncio em relacdo a este

Curso:

Pesquisadora: E ele pediu pra quem?

E2: Universidade Corporativa [...] Né? Porque ele ja é professor da [empresa] de
outros cursos, entdo ele ja faz parte dos comités de, de gestdo da diversidade. Os
comités de curso, os comités técnicos da universidade [nome da empresa]. Na
verdade ele s6 prop0s [...]. E ai... foi 0 que aconteceu. As pessoas ndo quiseram
aprovar [...]. Portugués, que é o curso que ele leciona. Portugués instrumental,
geopolitica do petroleo... esses cursos a UP, a Universidade ela oferece. Cursos
instrumentais. Inclusive tem cursos de valores, de lideranga, cursos de falar em
publico. Esses cursos também a Universidade oferece. Gestdo da diversidade, por
algum motivo estd além do que eles acham que é o correto. Todo mundo que
reclama na ouvidoria ndo consegue. Ah, ndo, ai vocé tem uma empresa que é
extremamente hierarquizada pelo masculino, extremamente machista [...Jos
diretores, por exemplos é tudo homem se eu ndo me engano. A presidente € mulher,
mas os gerentes sdo homens|...]JNenhum diretor. Nem a presidente. A presidente
tem marido né? Nenhum gerente nem nada assim, que eu me recorde se assumiu
homossexual pra ninguém. Questdo de probabilidade estatistica, né? Nenhum
diretor, nem gerente se assumiu homossexual.
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Vale comparar 0s tipos de cursos (em geral técnicos e instrumentais) que
séo oferecidos pela universidade Corporativa e o que foi negado — de diversidade.
Este caso é tratado em maior profundidade no item sobre os siléncios, dificuldades
e questdes de (falta de) comunicacdo, mas também foi incorporado aqui por se tratar
de um caso ligado ao treinamento.

Mesmo assim o entrevistado considera que a empresa esta aberta ao dialogo,

porém que poucas pessoas possuem interesse proprio em participar deste dialogo:

E4: Uma empresa que abre um dia de workshop, pra que as outras pessoas venham
para poder discutir e saber, ela esta aberta para o didlogo. Entéo, isso para mim é
algo louvével de uma grande organizacdo do tamanho da [empresa] [...] elas séo
inscritas pelos seus gerentes. Entdo, elas tém que manifestar, também, interesse
para ir ao férum. Sao as pessoas que estdo interessadas ou indicadas. VVocé vai, que
vocé é meu coordenador e eu quero que Vocé va nesse encontro. Ou voceé vai porque
vocé atua na area de RS (responsabilidade social), e é importante que vocé saiba o
que estd acontecendo na empresa, nesse sentido. Entendeu? Eu acho que, na
verdade, poucas pessoas tém interesse nesse forum da diversidade, porque sdo
pessoas que ndo estdo envolvidas nessas questdes. Entendeu? Existem varios
féruns, existem varias coisas que acontecem na companhia, que muita gente ndo
sabe. Mas para que haja maior divulgag&o, isso precisa ser mais polarizado, mais
difundido. E claro que a Universidade [corporativa] ela faz essa divulgacdo, mas
nem sempre chega a ponta, né? Por uma série de outros fatores. Tem custos, tem
gue levar as pessoas, tem que gastar hospedagem. Entdo, mas ja... ja conseguiu.
Estdo engatinhando, mas estdo engatinhando com passos bem interessantes.

O entrevistado 4, homossexual, considera o pouco espaco que ele cita como
exemplo que é dedicado ao workshop como algo “louvavel”. Embora ele compare
o tamanho da companhia ao fato de abrir um dia para discussdo, ele ndo se da conta
do qudo pouco um dia representa justamente pela proporcdo dos funcionarios. Nem
todos vao a este forum de diversidade, o que pode gerar auséncias das pessoas que
mais precisariam quebrar seus preconceitos por ndo mostrar interesse em se
inscrever ou o gestor nao ter a sensibilidade de perceber que seu funcionario precise
deste tipo de treinamento. O proprio E4 reconhece que sdo poucas pessoas que
comparecem a este forum assim como outras iniciativas pois poucas pessoas sabem
que existem por conta de uma divulgagéo insuficiente. O forum de diversidade

também esta presente no relato do entrevistado 9, heterossexual:

E9: Existe um férum de diversidade, um curso, um curso ndo. Um férum. Que a
universidade [empresa] realiza de tempos em tempos. Sdo acles que a gente as
vezes desconhece um pouco, né? Essas questdes de treinamento porque nao é tao
divulgado assim, pelo menos na nossa area 1a do juridico [...] Existe, a gente sabe
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da histdria desse forum de diversidade, eu conheci a historia por conta desse relato.
E ai passei a saber que esse é um forum que acontece com uma certa regularidade,
mas provavelmente deve estar restrito mais a area de Responsabilidade Social
[...]Treinamento vocé geralmente vai ter as pessoas sentadas numa sala de aula e
tal... E ai de repente vocé vai focar 1 professor, as vezes dois e tal. O forum é um
negocio mais aberto, vocé chama de repente pessoas mais de fora pra falar. Tem
palestras, ¢ um auditorio. As vezes tem dinamicas. Entio é isso que as vezes
caracteriza [...]Mas o férum varia de tempo. Pode ser de 1 dia, de 2 de 3.

O E9 também fala do desconhecimento por parte dos funcionarios dessas
iniciativas como o forum de diversidade e da pouca divulgacéo de tais eventos por
parte da companhia. Isto revela um posicionamento dubio por parte da empresa com
relacdo a diversidade: se por um lado exista o forum de diversidade por outro ele é
pouco divulgado, ou seja, parece ndo haver interesse que os funcionarios se
esclarecam e aprendam mais sobre este tema.

Embora alguns entrevistados de nivel superior tenham tomado
conhecimento da proibi¢do de discriminagdo que inclua a orientacdo sexual no
curso de formacdo de novos empregados oferecido pela empresa quando entram,
alguns entrevistados relatam a auséncia de curso de formacéo para cargos de nivel
médio e técnico:

E12: Deveria ter curso de formacao. Que assim, quando a pessoa entra, ela fica 8

meses no curso dependendo do cargo tem 8 meses, tem 3 meses, tem 4 meses

dependendo do cargo. O meu cargo é 0 mais jogado as tragas porque a gente ndo
tem curso de formagdo. Mas a maioria dos cargos estdo inclusive querendo botar
pra técnico administrativo, que a maioria dos cargos tem curso de formagé&o.

Deveria em todos 0s cargos ter a questdo da diversidade como um ponto de pauta,
curso, sabe? Dentro do curso de formagao.

A entrevistada 12, heterossexual, sente o desprezo ao cargo de técnico
administrativo por parte da companhia por parte da companhia pela auséncia de
curso de formacdo (“meu cargo ¢ o mais jogado as tragas”), embora a maioria dos
cargos tenha. Percebe-se que esta auséncia também gera uma perda de oportunidade
de a empresa comunicar seus valores e falar sobre seu codigo de ética, o respeito a
diversidade e a proibicdo da discriminacgdo que inclua a orientagdo sexual. Talvez a
politica da companhia por meio deste siléncio seja de que ndo € importante informar
a essas pessoas a estas pessoas e deseje-se aproveitar exclusivamente sua forca de
trabalho como técnicos cortando inclusive uma oportunidade de um curso de
formacéo.

O entrevistado 10, homossexual, também ndo passou por curso de formacéao

na epoca que entrou na companbhia:
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E10: Na minha época, quando eu entrei meu cargo era de nivel médio somente,
entdo eu ndo fiz o curso de formagdo. Tem um outro cargo também que é o técnico
de administracdo e controle, que é como se fosse assistente administrativo que
também néo tem curso de formacgdo. Mas hoje, todos 0s cursos técnicos, se eu ndo
me engano, hoje eu sou técnico de suprimento, eu era supridor ai eles equipararam
a um cargo técnico. Hoje se eu fizesse o concurso de técnico de suprimento eu ia
passar por um curso de formacdo que é de 1 més e meio, uma coisa assim. Entdo
na sua maioria os cargos tém curso de formacéo [...] isso é uma demanda do
sindicato, a gente incluir no curso da UP e que o sindicato va 14 participar também,
ndo s6 falar da questdo do sindicato, da importancia e também falar da questdo da
diversidade.

O E10 também relata que ndo séo todas as pessoas que passam por curso de
formacédo e busca articular no sindicato uma iniciativa de que o proprio sindicato

de combate as opressdes participe falando da questdo da diversidade.

E10: Dentro dos setores LGBTS, a gente iniciou esse debate no sabado, nesse
setorial gay, setorial LGBT, mas como tinha s6 gay a gente brincou e chamou de
setorial gay, mas a intencdo ndo era ser. [...]Entdo assim, o préprio movimento ele
é divido.[...] A gente trouxe propostas para combater a LGBTfobia nos espacos do
sindicato e nos espagos onde a gente atua, no trabalho. No caso, eu particularmente
identifiquei, levando em consideracdo esse debate da pulverizacdo aqui no
Sindipetro, a necessidade de uma formag&o aqui dentro. E a gente tem a secretaria
de formacdo, juntar com a secretaria de formacdo, comecar a fazer palestra,
panfleto, explicando o que é opressdo, o que é a LGBTfobia, 0 que é machismo, o
que é xenofobia, 0 que é racismo, aqui dentro a gente fazer. Porque a gente ja teve
trés debates aqui, um de mais geral, um sobre mulheres e outro sobre o racismo,
esvaziado, poucos diretores. Os diretores que vieram, geralmente, sdo diretores que
militam pelo meu grupo ou... Que 0 meu grupo € o base, aqui se tem 4 grupos aqui
dentro. Ou um ou outro diretor que ndo é dos mais antigos, que é dos novos e que
acha gue tem que fazer mesmo, tocar essa bandeira porque é importante. Entdo,
cara, a gente identificou a necessidade da gente fazer alguma coisa de formacao
aqui dentro [...] Um treinamento, um curso, um esclarecimento, alguma coisa.

O E10 percebe a fragmentacao dentro do préprio sindicato da empresa. Por
exemplo, o que era o setorial LGBT eles denominaram de setorial “gay”, reduzindo
0 grupo de lésbicas, gays, bissexuais e transgéneros aos homens gays dada a
invisibilidade de mulheres lésbicas, pessoas bissexuais e transgéneras no debate do
setorial. As sugestdes de forma de treinamento sdo, entdo, mesmo dentro do
sindicato e nos respectivos locais de trabalho dos membros do sindicato: por meio
de palestras, panfletos sobre intolerancias (homofobia, machismo, xenofobia,
racismo), treinamento, cursos de esclarecimento. Mesmo dentro do sindicato
quando ha debates sobre outras formas de opressao que ndo a homofobia o E10

relata a auséncia de diretores (“esvaziado, poucos diretores”), o que também nao
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deveria ocorrer j& que os sindicatos, em tese, deveriam estar do lado dos
trabalhadores e ndo de algumas causas e ndo de outras.

4.2.1.4.
Identidade de género

Um dos pontos de pontuacdo do Corporate Equality Index acerca de
politicas de diversidade é a questdo da identidade de género, que abrange o
tratamento fornecido as pessoas transgéneros (travestis e transexuais). Mais
especificamente o a proibicéo a discriminagdo com base na identidade ou expressao
de género (critério 1b) e se a empresa oferece cobertura de seguro de salde para
tais individuos (critério 2c).

Este tipo de politica é importante j& que a pesquisa de Carrieri, Souza e
Aguiar (2014), mostra que as travestis tentam conseguir trabalho formal, mas logo
desistem em funcéo da violéncia interpessoal que sofrem, sendo a primeira delas o
fato de serem tratados como destituidos de humanidade. Os autores citam que
quando vao a procura de emprego, as travestis ndo sdo nem consideradas pelas
profissionais como um recurso humano para o trabalho, ainda que sejam
inteligentes e capazes. Dada a dificuldade de conseguir o emprego formal, muitas
recorrem como saida a prostituicdo (CARRIERI, SOUZA e AGUIAR, 2014).

No caso da empresa analisada, ndo foi encontrada a existéncia de nenhum
dos dois critérios do indice, podendo ambos servir como algumas sugestfes de
melhoria, ainda que ndo esgote tais possibilidades. Estdo presentes, todavia, alguns
casos em que o tratamento da empresa pode servir como exemplo de boa préatica ao
comparar com o tratamento das empresas brasileiras em relacdo a identidade de

género, como pode ser visto a seguir:

E5: Entdo, eu ndo sei se tem algum treinamento, eu ndo sei como... mas era alguém
que trabalhava, porque existe muita diferenca entre o ambiente do escritorio para
um ambiente mais operacional, uma refinaria, uma plataforma. Porque nesses
locais, embora também vocé tenha uma quantidade de mulheres, nessas &reas, a
possibilidade é sempre menor. Basicamente, € formada por homens. Entéo, alguém
comentou... foi uma coordenadora de direitos trabalhistas. Ela estava comentando
que tinha recebido uma consulta, no email, de um coordenador, que tinha um
funcionério dele que chegava vestido de mulher no ambiente de trabalho. Mas ai
depois ele trocava e colocava o EPI dele, que é obrigatdrio. E ele queria saber se
aquela pessoa podia ir vestido de mulher, chegar 1& e depois trocar. Ndo pode
proibir as pessoas, enfim, porque durante o periodo de trabalho que ele executava,
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ele estava com os equipamentos e atividades dele, ele estava fazendo corretamente

Se ele estava preparado ndo tinha problema.

Pesquisadora: E por que essa area foi consultada?

E5: Por que, provavelmente, o gerente dele queria proibir. Ele queria saber se tem

algum fundamento, e ele fez uma consulta para o juridico.

Pesquisadora: Quem fez a consulta, o funcionario ou o gerente?

E5: O gerente. Entéo, quando vocé tem alguma duvida do que pode e do que ndo

pode, ou de algo que vocé queira fazer, geralmente envia uma consulta para o

juridico. E ai virou uma consulta da area que cuidava de relatério de trabalho,

direito trabalhista.

No caso relatado pela entrevistada 5, heterossexual um funcionario deseja ir
travestido para o trabalho. A entrevistada chama de “vestido de mulher”
provavelmente se referindo a uma vestimenta tipicamente — embora néo exclusiva
— usada por mulheres. No entanto, como afirma Butler (2014), um discurso sobre
género que insista no binarismo homem e mulher como a Unica maneira de entender
0 campo do género atua de forma a efetuar uma operacédo reguladora de poder que,
além de naturalizar a instancia hegeménica, exclui a possibilidade de pensar sua
disrupcéo.

Ou seja, a entrevistada usa tal discurso restritivo para se referir ao seu colega
que deseja se travestir. Isto revela também como o treinamento para diversidade é
insuficiente ja que a entrevistada mesmo passando pelo treinamento usa uma
terminologia que reforga o binarismo de género homem-mulher para tratar de uma
questdo sobre transgénero.

Embora ndo seja comum ver em empresas pessoas travestidas, a orientacao
ao fim foi de autorizar a pessoa ir assim, conforme deseja. Isto pode servir como
exemplo de boa préatica. No entanto, vale lembrar que esta autorizaco so foi feita
depois de uma consulta a area juridica que decidiu a favor do trabalhador. Ndo ha
uma politica pro-ativa que normatize essa questdo informando a todas as pessoas
essa possibilidade. O que pareceu haver foi uma avaliacdo casuistica que se
dependesse do gerente apenas dessa pessoa provavelmente nao teria sido aceita essa
forma de se vestir.

O entrevistado 4, por sua vez, ndo sabia deste caso, da possibilidade que
houve de uma pessoa ir travestida para o trabalho. Como ele se traveste
eventualmente (aos finais de semana e em paradas LGBTS), foi perguntado se ele

teria vontade de aparecer travestido para ir trabalhar:
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E4: Euma pergunta interessante. Olha, eu ndo me sentiria tolhido de fazé-lo, ocorre
que eu ndo faria por uma questdo mesmo de proceder no ambiente. Até hoje,
homem ndo pode entrar com sandalia, tem que ser sapato fechado. Tem um
protocolo dentro da empresa. Entdo, assim, € um outro contexto, né, o contexto de
trabalho. Entdo, eu ndo gosto de misturar muito as coisas, ndo. Mas eu acredito
gue, se algum dia avangarmos discuss@es nas questdes da sexualidade, essa coisa
toda, e se me der vontade de colocar um vestido e ir, eu vou. Eu ndo tenho essa
parcimdnia, néo.

A principio o entrevistado levanta a questdo de “proceder no ambiente”
como se o respeito a livre expressao da identidade de género fosse uma questéo de
procedéncia ou formalismo. Ao final de sua resposta, entretanto, ele coloca como
condig¢do ““se avangarmos nas discussoes nas questoes da sexualidade” como o fator
que muda a sua resposta, juntamente com a sua possivel vontade de ir de vestido,
alterando assim o argumento do protocolo de sua resposta inicial.

Outro caso da questdo da identidade de género é apresentado no excerto a
sequir:

E9: Mas eu tomei conhecimento (do férum de diversidade sexual) e agora
recentemente a gente teve um projeto de narrativas. E uma das narrativas que foi
selecionada foi de uma pessoa que estava contando um caso desse férum de
diversidade. Ela chamou um palestrante. Ai 0 nome da pessoa era um nome
masculino, era Geraldo. “Geraldo, Geraldo, Geraldo”. Ela preparou todo o material
pra Geraldo. E falava com uma outra pessoa com um nome de mulher. E achava
que aquela pessoa com nome de mulher era secretaria desse Geraldo e tal, alguma
coisa. Quando chegou préximo ao evento ela falou: poxa, eu t6 falando Geraldo,
Geraldo, Geraldo. Eu ndo consigo falar com esse Geraldo. Poxa, s6 falta esse
Geraldo ser um transgénero. Ai ligou pra o Geraldo e realmente era. Ai: como é
que vocé gosta de ser chamado? ““- Olha, eu tive um trabalho tdo grande pra fazer
uma transformacao pra ser chamado de Geraldo? Me chama pelo nome feminino e
tal.” [...] Essa pessoa, esse palestrante preferiu ser chamado pelo nome feminino
[...] Ai nesse forum a menina teve que correr pra trocar os cartazes. Estava
“Geraldo, Geraldo, Geraldo” pra colocar o nome de mulher... N&o sei se era Liana,
um negocio desses... enfim... E aquela historia, né?

Ainda que diferente e com outras pessoas, este caso se assemelha ao anterior
uma vez que a principio ha o despreparo das pessoas para lidar com a situacao e
depois, por demanda da pessoa transgénera a sua identidade de género acaba por
ser respeitada. Neste caso o0 nome social. Nao ha um aviso a nivel organizacional
pré-ativo da empresa que posicione a empresa no sentido de respeitar o uso do nome

social. O que houve foi um caso especifico em que as pessoas por conta propria

resolveram a questdo, neste caso também a favor da pessoa transgénera.


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312567/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312567/CA

148

Uma tentativa mudar este cenario da auséncia de politicas especificas que
abordem a identidade de género e de levantar uma iniciativa do nivel organizacional
é colocado a seguir pelo entrevistado 10, homossexual, diretor do sindicato de

combate as opressoes:

E10: Por isso que a gente tentou debater, no encontro que a gente teve, da FNP

(Federacdo Nacional dos Petroleiros), cota para trans, que foi uma demanda que o

E4 trouxe pra gente, o0 E4 deu essa ideia. Falei: Fundamental! N&o foi levado a

diante, ndo foi. “Ah, é muito polémico, a gente ndo tem que discutir isso agora”.

Fiquei tdo triste! Fiquei muito triste, eu chorei inclusive. Mas se a gente nédo

inaugurar a porra do debate, desculpa falar assim, se a gente ndo inaugurar isso

nunca vai ser tocado [...]. Sempre vai ser um tabu, quando € que a gente vai meter

a porta, o pé na porta desse armario gente?! E isso a minha ideia! Alguém tem que

inaugurar isso! Se existe a secretaria de combate as opressdes ndo é para ficar

silenciada, é para ela atuar!

Mesmo levando uma ideia a um local em que, em teoria, pensa em melhorar
as condicOes dos trabalhadores e lutar contra as injusticas sociais a ideia de cotas
para transexuais foi ignorada. Embora a empresa comece a aplicar recentemente
cotas para negros, cabe questionar: como se define e quem determina que grupo
deve ser contemplado por cotas e qual ndo se ambos sofrem preconceito social?
Cabe lembrar também que a ideia levantada pelo entrevistado 4 que se traveste em
eventos fora da empresa como parada LGBT e feira de Séo Cristdvao, ou seja, uma
pessoa que em determinados momentos se traveste e sente por experiéncia propria
0 preconceito por identidade de género. A ideia das cotas para transgéneros foi
considerada “muito polémica”, possivelmente tdo “polémica” quanto ¢ a exclusao
social de tais pessoas no trabalho formal nas organizaces. Além disso a resposta
dada também afirma que nao se deveria “discutir isso agora”. Até quando tais

individuos poderdo esperar que a sociedade lhes conceda dignidade?

4.2.1.5.
Avaliacdo dos entrevistados das politicas de diversidade sexual

O entrevistado 1, bissexual, ndo acredita que sua empresa valoriza a

diversidade. Justifica da seguinte forma:

E1: Porque é um ponto que as pessoas dizem que é importante mas vocé nao vé
isso tangivel uma vez que a cultura organizacional, t& toda reportada a um clima
claro de engenharia, a um clima claro de homofobia, machismo. Pode ser velado
isso. Isso ndo pode ser muito aberto porque fica mal pra empresa. Mas a gente pode
perceber no comportamento de alguns a presenga de uma bipolaridade, né? Ha um
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resquicio muito forte de que a cultura organizacional ndo mudou para essa

diversidade.

Ou seja, 0 entrevistado percebe uma cultura organizacional machista ligada
a um clima de homofobia, incluindo na mesma frase em que caracteriza tal cultura
os termos “engenharia”, “homofobia” e “machismo”. Diversos outros entrevistados
ao longo de suas entrevistas reforcaram esta ideia do machismo e da forte presenca
dos engenheiros na empresa. O entrevistado oferece também algumas sugestdes de
melhoria em relacdo a divulgacdo da parada LGBT, que seria uma forma de

valorizar a diversidade:

E1: a divulgagdo interna e externa poderia ser mais...as pessoas gostam de apoiar,
né? Deixar o cartaz claramente na porta da empresa [...] Banners][...] Que o pessoal
va na parada LGBT, tdo importante né? Que o nome esteja atrelado as politicas de
diversidade.

Sua sugestdo é de que haja cartazes ou banners na porta da empresa falando
da parada do orgulho LGBT, que é patrocinado em parte pela empresa, e
incentivando a ida dos funcionarios.

O entrevistado 2, heterossexual, para avaliar se a empresa valoriza a
diversidade, primeiro compara com outras empresas e depois com a demanda mais

ampla das questdes LGBTSs:

E2: Se vocé for comparar com outras empresas, a [PTR] tem alguma coisa. Agora
perto do que a diversidade sexual representa... Deveria ter muito mais capacidade
de absorver ou de confortar essas pessoas do que hoje em dia tem [...] (deveria)
guebrar essa estrutura patriarcal que a empresa tem hoje... Da diversidade sexual,
a gestdo da diversidade, ndo s6 sexual € um caminho. Mas eu acho que ter uma
politica LGBT, em relacdo as mulheres, os grupos oprimidos de assédio moral ela
é necessaria. Que eles sdo as principais vitimas de assédio moral, né? Ainda que
VOCé possa ter um gerente homem, branco, hetero assediando outros empregados...
Mas esses setores vulneraveis sdo muitas vezes 0s primeiros a serem buscados, a
sofrerem assédio moral. [...]. E aempresa deveria ter uma politica muito mais firme
nesse sentido. Eu acho que deveria ter algum tipo de... de... primeiro a questdo a
visibilidade que eu tinha falado: ter a politica da visibilidade trans, visibilidade
LGBT, ter politicas claras, ter incentivo a empregabilidade. Ai cota, ndo tenho
dados concretos, mas isso € uma coisa que poderia se fazer pra transexuais e
transgéneros... Até em concurso, questdo mais polémica...

O entrevistado percebe que se comparar com a realidade das empresas
brasileiras existem algumas iniciativas desta. No entanto que isso nao significa que

esta suficiente. Sente falta de politicas de visibilidade LGBT, de empregabilidade e
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sugere cota para pessoas transgéneras em concurso, ainda que saiba que possa ser
Visto por outras pessoas como uma questao “polémica”.
A entrevistada 3, heterossexual, por sua vez é mais descrente na

possibilidade de mudancas:

E3: Eu ndo sei 0 que pode melhorar, eu néo teria como dizer condi¢des de dizer o
gue poderia melhorar. Por que eu acho que é muito mais uma coisa de vocé mudar
uma postura de um povo inteiro. Imagina vocé trabalhar com 60 mil pessoas, hoje,
na empresa? Tem gente de todo tipo, de toda cor, de toda orientacéo sexual, de toda
religido.

A entrevistada usa do argumento do tamanho da empresa para fundamentar
sua descrenca na mudancga. Se ha mesmo pessoas com tantas diferencas nao seria
mais um motivo para se investir nas politicas de diversidade e ndo um empecilho?
No entanto, ainda que sejam muitas pessoas ndo € por isso que a empresa nao
consiga suporté-las em questfes técnicas ou operacionais. Ha instalacGes para
todas, locais de trabalho para todas e geracdo de riqueza realizada por todas. Por
que quando se fala em diversidade a desculpa para ndo melhora-la seria o tamanho
da empresa?

O entrevistado 6, heterossexual, apresenta um argumento diferente dos

anteriores:

E6: Nao sei, mas me incomoda um pouco falar das minorias, na hora que vocé
comega a dar toda a aten¢do do mundo pras minorias e esquece as maiorias, sabe?
[...]Esse negocio da minoria, vocé acaba discriminando a maioria, as vezes, eu
acho. Se mandar embora o gay, ai vocé é homofébico, entendeu? VVocé comega a
criar umas situacdes que sdo artificiais. Entdo pra mim, cara, é todo mundo igual,
essa coisa. N&o sei, é que a sociedade € assim, simplesmente, discrimina o gay,
negro, as vezes discrimina até o branco. Enfim. Mas é todo mundo igual, as pessoas
nado sdo diferentes por serem gays, negros, judeus, catélicos. Sei 14, pra mim é uma
doideira isso, e, tem gente que fica incomodado. Quando comega muito, e tem
minoria, tem direito, as vezes o cara tem um monte de direito. Cara eu ndo sou gay,
eu ndo tenho esse direito?

O entrevistado baseia-se no argumento exagerado de que se corre o0 risco de
dar “toda aten¢do do mundo” as minorias e que portanto as politicas de diversidade
ndo apenas seriam desnecessarias como poderiam, a seu ver, “discriminar” as
maiorias o que causa a ele “incomodo”. Também se trata de argumento a-cientifico

baseado em opinido pessoal. Afinal, na pesquisa bibliométrica realizada nesta

Dissertacdo com 90 estudos que abordem a questdo da sexualidade, em nenhum
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consta beneficio ou politica que privilegia as minorias em detrimento das maiorias
ou que algum homem, branco, heterossexual tenha sido discriminado por apresentar
tais caracteristicas — muito pelo contrario. Na verdade, trata-se de um argumento
discriminatorio de quem teme perder sua posi¢do de maioria, uma vez que a mera
busca pela igualdade por parte de grupos minoritarios ja lhe causa incbmodo.

Ele cita um exemplo hipotético de que um homem homossexual poderia ter
tantos direitos que até ele que € heterossexual nao teria. Assim, foi perguntado ao

entrevistado que direito seria este — ja que a pesquisadora desconhece:

Pesquisadora: Mas quais sdo os direitos, que vocé acha que a minoria tem e a
maioria ndo tem?

E6: NAo sei, é s6 uma questdo de principios pra mim. E uma quest&o de principios,
acho que todo mundo tem que ser igual[...]. O que importa, eu sou um homem
muito tradicional, estou falando que o que importa € se o0 cara é competente,
honesto. Ndo sei nem pra que serve a orientagdo sexual da pessoa, onde € que isso
pode ser importante, sabe?

Ou seja, nem o préprio autor do argumento possui noticia de algum direito
gue a minoria tenha e a maioria ndo. Ao analisar a posicdo de um falante é
importante ver de onde vem o discurso (ROHM, 2003) que o entrevistado em
questdo diz ser “um homem muito tradicional”. Seu tradicionalismo pode estar
associado a manter a norma, manter a situacao nos moldes em que esta. De fato, as
pessoas seriam iguais caso fossem tratadas com igualdade — que ndo é o caso.
Importaria apenas a competéncia se ndo houvesse diversos casos em que pessoas
deixam de ser promovidas as vezes por décadas por conta de serem homossexuais
como foi apresentado nos relatos da pesquisa Garcia e Souza (2010). O pensamento:
“temos o direito de ser iguais quando a diferenca nos inferioriza; temos o direito de
ser diferentes quando a igualdade nos descaracteriza” (SANTQOS, 2003, p.56) pode
indicar caminhos para a resolugdo da questdo que tanto incomoda o entrevistado.
Afinal, ndo se trada de dar direitos extras as minorias, mas politicas sdo necessarias
uma vez que a diferenca tem inferiorizado pessoas LGBTS em comparacao aos
heterossexuais. Trata-se de uma tentativa de saldar uma lacuna que inferioriza
pessoas LGBTs em detrimento das heterossexuais. O discurso superficial e
simplista de que “somos todos iguais” ndo ¢ suficiente para oferecer um tratamento
digno a pessoas que sdo vulneraveis a crimes de 0dio por conta da orientacéo sexual

que possuem.
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Por sua vez, ainda que o entrevistado 7 seja homossexual e tenha relatado
em sua entrevista que é assumido para alguns apenas, ele possui uma visdo um

pouco parecida com a do entrevistado anterior:

E7: Até por que, no meu posicionamento, eu acho que néo deve-se ficar levantando
bandeira, entendeu? Acho que todos devem ter a mesma possibilidade, eu acho que
todos devem ter o respeito entre si, independente da orientacdo sexual. Por que
quando vocé levanta muito a bandeira, vocé diz que essa pessoa ndo esta tendo a
mesma possibilidade. Estéa levantando muito, esta fazendo muita politica, é porque
a pessoa esta tendo perdas no trabalho. E eu acho que aqui, no geral, ndo se tem.
Mas é o que eu estou falando, a minha viséo é muito estreita, de empresa, eu ndo
circulei muito para conhecer outros locais e situacdes de trabalho. Cheguei na
[empresa], fiz meu curso de formacdo e estou ha sei anos para sete, na mesma
geréncia, com as mesmas pessoas, ha mesma unidade.

Ele ndo reconhece que realmente os homossexuais estdo tendo perdas no
trabalho e pra isso existiriam as politicas. Uma pessoa oprimida vincular ao seu
discurso 0 mesmo argumento do opressor & possivel no caso das pessoas
homossexuais quando existe a homofobia internalizada (NUNAN, 2003). O E7,
entretanto, reconhece que ndo possui uma percepc¢éo tdo ampliada da realidade de

sua organizacdo (“a minha visdo é muito estreita”) e que em determinadas areas

possa haver uma maior homofobia:

E7: Agora, eu tenho um comentario a fazer... Pode ser que areas mais operacionais,
tenham maiores dificuldades. Entendeu? Eu atuo na sede da empresa, com pessoas
mais esclarecidas, com maiores possibilidades de agdo, mais préximo do préprio
RH, onde que determina as politicas. Agora, se eu estivesse numa Reduc,
trabalhando ali direto com a caldeira, com aqueles caras mais broncos, talvez com
menos esclarecimentos, aquele pessoal mais técnico, pode ser que eu ndo tivesse
uma abertura tdo grande ou que essa politica de diversidade ndo chegasse até la.
Por que, as vezes, a politica de diversidade ela emana daqui e ela tem um alcance.

O E7 contrapde caracteristicas de sua realidade (“atuo na sede”, “pessoas
mais esclarecidas”, “maiores possibilidades de acdo”, “mais proximo do proprio
RH”) com outras bem diferentes, nas quais poderia haver mais homofobia e menor
alcance das politicas de diversidade sexual. Ele forma a imagem desta outra
realidade com termos como “caldeira”, “caras mais broncos”, “menos
esclarecimento”, “pessoal mais técnico”, termos que se aproximam da

caracterizagdo feita pelo entrevistado 1 (“engenharia”, “machismo” e

“homofobia”).
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Foi perguntado ao E8 se ele acha que essas medidas estdo boas se ele ndo

gosta ou se acha que poderiam melhorar:

E8: Como eu ndo sou o grupo de interessa ndo fica muito bom julgar se esta bom
ou ndo esta. [...] N&o sei... Acho que estéa razoavel. Mais do que isso acho que fica
dificil fazer assim: “agora ndo se pode mais fazer brincadeira com homossexual”.

Independente de ter ou ndo homossexual presente. Como vocé vai aplicar isso?

Vocé pode no maximo fazer uma conscientizagdo e tal, mas o que a pessoa faz ou

deixa de fazer ¢ dificil botar uma ordem, né? Entdo eu acho que meio que ja esta

no caminho. Muito mais que uma conscientiza¢ao nao sei.

O entrevistado 8, heterossexual, ndo se considera membro do que ele chama
“grupo de interesse”, provavelmente se referindo aos LGBTs. No entanto,
considera-se neste trabalho LGBTS e heterossexuais como grupo de interesse pois
acredita-se que é impossivel construir uma cultura que respeite as diferencas com
medidas apenas voltadas para as minorias sexuais (ignorando treinamentos para
todos os funcionarios, etc). O entrevistado acha ainda impossivel a aplicacdo de
medidas que proibam as piadas homofobicas. Diz que pode-se fazer uma
conscientizacdo, mas como a conscientizacdo seria efetiva se as piadas
continuassem ocorrendo? Esta é a contradicdo na qual cai o entrevistado.

Por sua vez, o entrevistado 4, homossexual assumido, percebe que hé grande

hostilidade em certos locais de trabalho:

E4: Eu acho que existem alguns ambientes de trabalho, que s@o ambientes muito
hostilizados [...] Entéo, eles teriam que teriam que ter uma sensibilidade de preparar
essas pessoas para lidar com essa diversidade e também pra... pra acolher. Eu acho
que acolher seria uma palavra interessante. Nao € ter d6, ndo. Acolhimento como
se acolhe qualquer outra pessoa, para aprender determinado oficio

O E4 percebe que ndo basta o preparo para que as pessoas saibam “lidar”,
que estaria relacionado ao convivio do dia a dia, mas também para acolher que é
algo maior do que conviver ou ter pena (“nao ¢ ter d6”).

Neste sentido, o entrevistado 11, homossexual, oferece interessantes

sugestdes de melhoria das politicas de diversidade sexual:

E11: Acho que ela é ampla, é um passo importante [...] Eu acho que deveria ser
mais... deveria ter um engajamento maior realmente pra isso. Tem politica e tal
mas ndo chega tanto... Ndo tem uma reunido, por exemplo, anual de resultado das
geréncias. Ndo tem um slide sequer falando: “lembramos que a [empresa] respeita
a diversidade”. Ndo tem nada que chegue muito proximo do seu dia a dia além
desse contato institucional. Mas ndo tem... ndo é uma atribuicao dos gerentes talvez
falar sobre isso. Promover isso. E a atribuicio deles s6 caso se tem algum problema.
Mas tem que ser mais do que um problema, tem que ser uma atitude pré-ativa. E
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isso acho que n&o tem [...] E, por exemplo, poderia ter alguma coisa assim. Ou uma
reunido da geréncia. Nao precisa ser também algo tdo formal. Mas algo que
dissesse: olha, a gente concorda e apoia essa diversidade. [...] Mas pra melhorar a
politica, talvez seja incentivar os gerentes a divulgarem isso. Tornar isso um pouco
mais proximo. Nao ser “a [empresa]” e sim o seu gerente que patrocina isso.

Ele percebe os siléncios e auséncias de comunicacdo acerca do
posicionamento da empresa sobre a diversidade no dia a dia. Sugere que a empresa
lembre mais vezes o seu respeito a diversidade como, por exemplo, nas reunides
anuais dos resultados das geréncias. Percebe um hiato entre o discurso institucional
da empresa e 0 desdobramento desse discurso nas geréncias e sugere uma atencao
maior a essas pessoas que realmente fazem um elo entre a institui¢do e o cotidiano
dos funcionérios, podendo ter portanto uma possibilidade de fazer a diferenca
fundamental. Mais do que terem um comportamento passivo de esperar haver um
problema para tomar uma atitude, ele percebe que os gerentes poderiam ter atitudes
mais pro-ativas a favor da diversidade.

A entrevistada 12, heterossexual, possui uma visdo diferente dos outros
entrevistados e apresenta dois tipos de sugestbes de melhoria que poderiam

beneficiar LGBTS, um do ponto de vista macro e outro micro. O primeiro:

E12: Uma empresa que busca s6 o lucro, também, ndo o desenvolvimento social,
vocé também acaba dando margem a esse tipo de desvalorizacdo dos trabalhadores.
Entdo, eu acho que, comegando do macro, né? Entdo eu acho que a empresa tinha
gue voltar a ser estatal, sabe? Hoje, assim, a gente estad muito refém dos investidores
estrangeiros. [...] E uma empresa que seja mais voltada para o desenvolvimento
social, humano dos trabalhadores como um todo. Al, reestatizar a empresa eu acho
que € importante e redemocratizar a gestéo. [...]. Tem que ter uma reestatizacdo em
gue os ganhos, o lucro da [empresa] seja voltado para o desenvolvimento do pais.
Entdo tinha que ter uma democratizacdo da gestao.

A E12 menciona o importante ponto da busca do lucro como forma de
desvalorizacdo dos trabalhadores, em contraponto com o desenvolvimento social.
Sugere que a empresa volte a ser estatal e ndo tdo submissa aos investidores
estrangeiros, de forma que os ganhos da empresa tenham como foco o
desenvolvimento do Brasil. A mudanca de foco para o desenvolvimento humano e
social poderia, a seu ver, melhorar as condic¢des para os trabalhadores. Considera-
se aqui que a entrevistada forneceu interessantes sugestoes, ja que o foco exclusivo
no lucro pode gerar uma gestdo desumana, sendo os custos usados como desculpa
para ndo implementar medidas que beneficiem o desenvolvimento humano e social

dos trabalhadores. Um exemplo disto foi o que ocorreu com a tentativa mal sucedida
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de implementar o curso de gestdo da diversidade pelo E4 como relatado
anteriormente. Se a empresa possuisse um foco maior no desenvolvimento humano
e social e ndo apenas no lucro, os entrevistados nao relatariam uma presenca tao
grande de cursos técnicos em relacdo aos que possam gerar alguma reflexdo como
0 proposto pelo E4. A educagdo para a diversidade nos treinamentos, caso 0
desenvolvimento humano e social fosse relevante conforme sugerido pela E12,
poderia ser entendida como um dever de uma organizacdo publica, em vez de
priorizar cursos técnicos e instrumentais como geopolitica do petréleo ou redacgéo
empresarial como foi relatado pelos entrevistados (E2, E4, E10).

Embora ndo tenham sido encontrados estudos que associem a
redemocratizacdo da gestdo a reducdo da homofobia, acredita-se que a sugestdo da
entrevistada possa ter fundamento uma vez que uma gestdo mais democratica
pudesse contar com uma maior polifonia na comunicagdo organizacional em
contraponto com a homogeneidade (CHRISTENSEN e CORNELISSEN, 2011),
uma vez que poderia haver com a democratizacdo da gestdo um maior acesso a voz
(PUTNAM, PHILLIPS e CHAPMAN, 2004) a diversos grupos de trabalhadores,
como o0s LGBTSs.

A seguir E12 detalha algumas caracteristicas da cultura organizacional da
PTR que exemplificam o porqué de sua percepcdo de que a gestdo ndo €
democratica. Além disso, fornece sugestbes de melhoria da PTR que poderiam
beneficiar os(as) trabalhadores(as) LGBTs do ponto de vista micro (ou individual)

sdo as seguintes:

E12: Os trabalhadores avaliarem seus gestores do ponto de vista do comportamento
ético e da competéncia técnica. Tem... avaliacdo 360... s6 que ndo tem uma
consequéncia... é dificil um gestor cair, entendeu? Os gestores sdo indicados
politicos, eles tém costas quentes, é muito dificil... Os gestores tinham que ser
escolhidos pelo corpo dos trabalhadores, ndo sé ter uma avaliagdo. [...] E ter um
processo eleitoral, tanto pela competéncia técnica quanto pela relagdo ética,
preconceitos...[...]. E deveria ter esse aspecto do respeito a diversidade, deveria ser
um dos elementos de avaliacdo também dos trabalhadores.

Pesquisadora: E quais séo os elementos de avaliagdo?

E12: Sdo as competéncias. GP — gestdo e desempenho. Tem umas competéncias
gue sdo exigidas pela empresa. Entdo tem: criatividade, iniciativa, foco no cliente,
foco no resultado, trabalho em equipe. Isso. Sdo as competéncias. S&o 5, né? 5
competéncias. [...] vocé vai ganhando ponto. E tipo um sistema de pontuag&o. Ai
tem: ‘exerceu funcdo gratificada no ultimo periodo?’; ‘Substituiu o gerente no
altimo periodo?’; ‘Exerceu papel de fiscalizacdo de contrato no Gltimo periodo?’
Al vai perguntando: ‘Participou da inauguragédo de algum projeto?’; ‘Foi de algum
GT?. Ai eles vdo pegando o seu histérico e vao estabelecendo um histérico de
pontuacéo.
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Pesquisadora: E quem é chamado, em geral, pra substituir o gerente?
E12: Brancos e heterossexuais também. Na maioria homens [...] Amizade. Os
apadrinhados, né?

A entrevistada 12 utiliza alguns termos para caracterizar a falta de

9% ¢¢

democracia na gestdo e os gestores como “¢ dificil um gestor cair”, “sao indicados
politicos”, “tém costas quentes”. Tais termos denotam o protecionismo existente
para que determinadas pessoas permanecam em cargos de poder — ao contrario do
que poderia acontecer em uma gestdo mais democratica em que estariam
vulneraveis a perdé-lo, caso fosse dada a voz aos trabalhadores e ndo s6 a quem
indica tais pessoas aos cargos de poder.

A E12 afirma que a empresa realiza a avaliacdo 360°. A avaliacdo 360°,
segundo a literatura, baseia-se no pressuposto de que a avaliacdo realizada por
maltiplas fontes (superior, pares, subordinados, clientes, fornecedores e outros
eventuais envolvidos) pode oferecer um resultado mais fidedigno sobre o
desempenho das pessoas, uma vez que estd menos sujeita a vieses dos modelos
convencionais baseados apenas na percepcao do superior hierarquico em relacao
aos subordinados (CARBONE et al., 2009). Ainda que exista a avaliacdo 360° em
que ndo apenas o superior avalia os subordinados, como também os subordinados
o0 avaliam e avaliam seus pares, tal avaliacdo na empresa PTR ndo implica na saida
de um gestor ja que ha favorecimentos, indicacdes politicas e protecionismos. Além
disso, dentre as competéncias listadas como critérios de avaliacdo citados pela E12
ndo ha nenhuma ligada as questbes éticas ou de respeito a diversidade. Esta
percepcdo de auséncia € uma importante observacdo feita pela entrevistada em
relacdo a realidade organizacional e o que poderia melhorar no sentido da reducéo
do preconceito homofdbico. Ou seja, se a avaliacdo 360° fosse efetiva, pudesse
resultar na saida de um gestor que ndo atendesse aos critérios a estrutura
protecionista poderia ser desfeita. Além disso, se dentro desses critérios de
avaliacdo constasse a ética e o respeito a diversidade, um gestor que faltasse com
estas competéncias poderia estar vulneravel a sair da posicdo de poder que ocupa,
0 que seria interessante para que as pessoas que sofrem as consequéncias em seu
cotidiano de terem que trabalhar com alguém que ndo respeita a diversidade mas é
indicado politico.

Além da avaliacdo das competéncias, hd um sistema de pontuacdo que

privilegia, por exemplo, aqueles que substituiram os gerentes que também que
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costumam ser homens brancos e heterossexuais. Assim, perpetua-se um ciclo
vicioso no qual a alta geréncia é formada por homens brancos e heterossexuais e
estes escolhem outros com 0s mesmos tracos identitarios para substitui-los
favorecendo tais pessoas no sistema de pontuacédo de avaliacdo de desempenho - 0
que as coloca, por exemplo, na frente de mulheres, pessoas negras e pessoas
homossexuais no sistema de pontuacdo e, possivelmente, em um momento de
promocdo no futuro. Este ndo é um caso isolado em que a competéncia de uma
pessoa homossexual é ignorada quando ha outros fatores como protecionismos,
lealdades pessoais dentre outros critérios subjetivos de avaliagdo. Na pesquisa de
Garcia e Souza (2010), por exemplo, um dos entrevistados que trabalhava em um
banco publico ndo conseguia a promocao pela dificuldade de participar dos eventos
informais que os membros do alto escaldo participavam por ser homossexual.
Embora no banco pesquisado também houvesse uma avaliagdo das competéncias,
a palavra final era dada por tais gestores do alto escaldo e a proximidade deles em
eventos informais era tdo ou mais decisiva que a competéncia técnica dos(as)
funcionarios(as).

O entrevistado 10, homossexual, que assim como a E12 também atua na
direcdo do sindicato de combate as opressdes, ndo considera que sua empresa

valorize a diversidade:

E10: Eu considero que ela ndo valoriza (a diversidade). E quando tem alguém
diverso, vamos dizer assim, foge desse padrdo homem-hetero-branco, ela
invisibiliza, ela coloca nos espacos mais subalternos. Por exemplo, tem um caso de
um engenheiro naval, ndo posso citar 0 nome, que ele é negro, ele comegou deixar
o cabelo dele crescer para ficar black, estilo dele, ele gosta, ele esta ha 8 anos na
companhia...] ele sabe tudo do setor dele. Tudo, tudo, tudo. Entrou um engenheiro
naval branco, novinho, 1 ano de empresa, ele ja estava viajando para dar palestra e
ele que é negro, continua l& na baia dele. Eu perguntei: “fulano, por que tu acha
que isso esta acontecendo?”. “-E porque eu sou negro”. [...] Mas é evidente que ele
ndo faz parte desses espagos que dao visibilidade por causa dele ser negro, ter o
cabelo black [...] o cara é engenheiro naval, formado pela UFRJ. E muito triste isso.
E a [empresa] ndo valoriza o conhecimento, a forga de trabalho que ela tem, ela
ndo faz isso, ndo faz, ndo valoriza.

O exemplo que o entrevistado traz é de que quando a empresa possui alguém
fora do padrao “homem-branco-hetero” a pessoa esta nos espagos mais subalternos.
O E10 apresenta o caso de um homem negro, ainda que a presente pesquisa nao
seja sobre racismo, mas o exemplo ajuda a imaginar a posicdo da empresa em

relacdo as pessoas que ndo sdo homens, brancos, heterossexuais. No caso
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apresentado, o funcionario negro qualificado (“o cara é engenheiro naval formado
pela UFRJ”), experiente (“estd hd 8 anos”) e com conhecimento (“sabe tudo do
setor dele. Tudo, tudo, tudo™) € isolado de outras oportunidades de desenvolvimento
na carreira, sendo invisibilizado e excluido (“continua la na baia dele”) ainda que
com tais pontos positivos para a realizacdo do trabalho na empresa PTR. O
contraponto é feito com o exemplo de um outro engenheiro naval que entrou ha
pouco tempo (“novinho”, “l ano de empresa”) e estd com acesso a outras
oportunidades de desenvolvimento de sua carreira e em contato além de sua baia
(“ele ja estava viajando para dar palestra”). Na pesquisa de Garcia e Souza (2010)
0s autores também relatam um caso exclusdo, desta vez de um homem homossexual
que trabalha de forma isolada, como se estivesse em quarentena de alguma doenca,
sem contato com os clientes do banco analisado e pouco contato com 0s outros
funcionarios, trabalhando dentro de um arquivo com péssimas condicdes de
conservacao fisica do local.

Assim, dado o exemplo do E10, como pode haver de fato uma valorizacao
da diversidade na PTR se determinadas pessoas, ainda que mais qualificadas e
experientes que outras ndo possuem as mesmas oportunidades e sdo isoladas do
convivio social por critérios discriminatorios? Ele avalia da seguinte forma as

politicas de diversidade:

E10: O programa que existe que é da AMS (plano de saide) eu concordo [...] da
forma que a diversidade tem sido tratada na [empresa] eu discordo completamente.
Porque ela é omissa e quando vocé é omisso vocé legitima a violéncia, vocé
legitima a exclusdo, vocé é tdo assassino quanto aqueles caras que executam uma
pessoa. Entdo nesse sentido, pra mim, a [empresa] € assassina, ela é homofdbica,
ela é LGBTfdbbica, ela é machista, ela é racista, ela é excludente. Entdo eu discordo
nesse sentido, mas o que existe é positivo, mas é insuficiente. Para uma empresa
que ganha selo de proficuidade de género e raca, é insuficiente, ela é hipdcrita, isso
é uma contradicdo das contradigdes!

Na sua avaliacdo, a empresa é omissa e conivente com a opressao. Considera
sua empresa preconceituosa com os LGBTSs, com as mulheres e com os negros. E
problematiza os prémios que a empresa ganha de género e raca, considerando uma
grande contradi¢do uma empresa com todos esses tipos de formas de opresséo ser

premiada. Suas sugestdes de melhoria séo:

E10: Eu acho que a [empresa] ela tem que implementar cotas, cotas para trans, cota
para mulheres, assim como tem a cota para negro, qualificar, acompanhar esse
caso, a insercdo dessas pessoas, dar possibilidade igual de promogé&o, de alcance
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de cargos de chefia e lideranca, salério igual para todos e todas que... Porque quanto
mais diverso menor o seu salario, isso ai € comprovado. Aumentar a punicdo, vocé
realmente punir as pessoas que tém atitudes assim, garantir que a pessoa que
denuncia caso de assédio, de violéncia, em fungdo da sexualidade, que essas
pessoas gque denunciam garantir estabilidade, a protecdo, sé que ai tem todo um
debate da sociedade ai fora, o perigo da sociedade[...] [empresa] tem que procurar
proteger essa pessoa. Porque quando ela ndo faz isso ela estd sendo conivente,
quando ela fecha os olhos e fala: 1sso ndo é problema meu, ela estd sendo téo
violenta quanto. Entdo eu acho que é importante ela punir de fato, ela... E ter
politicas dentro dela, ndo sé de afirmacdo, de acdo afirmativa, mas também de
conscientizacdo, de educagéo.

Ou seja, o entrevistado 10, homossexual, levanta diversas sugestes de
melhoria dentre as quais todas séo percebidas aqui como relevantes. Sugere as cotas
para pessoas transexuais entre outras minorias como mulheres e negros mas ndo
pensa como uma acdo pontual, como se apenas a cota fosse suficiente. Realca a
importancia de acompanhar a insercdo de tais pessoas no ambiente de trabalho da
empresa, que elas ndo sofram discriminacdo na hora de serem promovidas que é
uma possibilidade real da discriminacdo homofobica (GARCIA e SOUZA, 2010),
bem como possam obter de forma igual as ndo minorias os cargos de chefia e
lideranca. Também percebe que existe a diferenca salarial se uma pessoa faz parte
de uma minoria, argumento comprovado em diversos estudos e paises (BADGETT,
1995; ALLEGRETTO e ARTHUR, 2001; CLAIN e LEPPEL, 2001; PLUG e
BERKHOUT,2001; ARABSHEIBANI, MARIN e WADSWORTH, 2004) e
reforga que isso ndo pode haver em uma empresa que de fato respeite a diversidade.
A questdo do aumento da puni¢do para quem discrimina em funcdo da orientacéo
sexual de outra pessoa também é afirmada como um ponto importante bem como a
protecdo para a pessoa que faz a denuncia de forma que ela ndo sofra retaliacdo.
Por fim, defende-se também que a empresa realize acdes de conscientizacdo e
educacéo da sua forga de trabalho neste sentido de néo discriminacao.

4.2.1.6.
Siléncios, dificuldades e questdes de (falta de) comunicacao

Ainda que a empresa apresente iniciativas pro-LGBT, foram percebidas a
partir dos relatos de exemplos dos(as) funcionarios(as) entrevistados algumas
auséncias de comunicacdo — aqui chamadas de siléncios - de tais iniciativas ou as
descobrem depois de muita busca. Esses siléncios podem ser reflexos de que a

pratica da comunicacdo nao reverbera, nem ¢ eficaz e efetiva ou ainda que talvez


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312567/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312567/CA

160

possa haver uma intencionalidade por parte da empresa de dificultar a informacao
dos assuntos ausentes nos exemplos fornecidos pelas pessoas entrevistadas.

O primeiro exemplo de siléncio esta ligado a falta de divulgacéo interna das
préprias politicas quando uma revista com um casal de mulheres homossexuais foi
distribuida:

E1: Eles falaram uma vez que a Revista [nome da empresa], uma vez foi langada
na capa né? Duas mulheres da [empresa] que eram Iésbicas e as pessoas comecaram
a comentar que era um absurdo — mandaram pra a ouvidoria, né? Emails falando
sobre o absurdo que era ter na capa duas mulheres lésbicas [...] Foi falando sobre
os direitos que a [empresa] estava dando, né? Para casais homoafetivos [...] € muito
dificil achar. Mas é s procurar. Pode pedir pra alguém e ver se existe na biblioteca,
ver se alguém pode emprestar e tal. Eu sei que é dificil porque eu procurei essa
revista.[...] E eu ndo consegui achar. Eu fiquei 4 meses procurando ela[...] Pedindo
as pessoas e tal, falando com as pessoas... E olha gque eu estava dentro de Ia. Eu ia
na biblioteca. E foda. Alguma coisa acontece ali que as pessoas ou ndo sabem ou
ndo querem saber ou ndo querem te ajudar. Porque... 3, 4 meses procurando a porra
de uma revista e eu ndo consigo achar? Porra! Nao é um lugar que se trabalha com
gestdo do conhecimento, gestdo da informagdo como é que ndo vai saber onde esta
um exemplar de uma revista? O problema é que as pessoas que sabem ndo querem
dar essa informacéo. Pesquisadora: Foi em que ano essa revista?

E1: Foi ha alguns anos atras. Deve ter um 8 anos.

Ou seja, embora a empresa tenha tido uma iniciativa de divulgar e dar
visibilidade aos direitos dos casais homossexuais, a revista que comunica isto ndo
foi encontrada ao ser buscada por meses pelo entrevistado 1, bissexual. Este siléncio
provoca bastante insatisfacdo no E1, refletida em alguns termos de sua fala e
interjeicdes (“E foda”. “Porra!”). Como ele foi estagiario por um ano, talvez
também tenha tido mais dificuldade de acesso a este material que foi distribuido
antes dele entrar. De qualquer forma, dada a relevancia da discussdo tratada na
revista — a informacao dos direitos das pessoas homossexuais alega-se aqui que ela
deveria ser acessivel para todos de forma a facilitar a comunicagéo destes beneficios
e politicas. O entrevistado relativiza também o papel da chamada “gestdo do
conhecimento” ao ter tido a experiéncia relatada. O entrevistado 10, por sua vez,

tinha essa revista:

E10: Eu tinha dessa revista até pouco tempo. Que foi assim que foi
implementado... Vocé ter... O funcionéario que tem uma relagdo homoafetiva ter o
direito de colocar 0 seu companheiro ou a sua companheira homossexual como
beneficiario do plano de saide. Eu lembro disso.[...] Institucionalmente ela fez a
propaganda, é uma revista que € distribuida para todo mundo, pelo menos eu fiquei
sabendo que varias pessoas receberam sendo de geréncias diferentes. Mas
simplesmente, até onde eu sei, teve a revista, ndo teve um debate, ndo teve uma
palestra, ndo foi 0 G., na época era 0 G., Presidente da [empresa], ele ndo foi fazer
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0 debate, ele ndo gravou o video falando, ndo fez nada disso. Ele implementou a
partir de demandas parece [...] ela é uma tiragem Unica. Se imprime 1 milh&o,
distribui 1 milhdo e vai. Alguém deve ter isso arquivado, com certeza, a propria
[empresa].[...] Eu realmente ndo acompanhei nenhum tipo de reclamagéo.

Uma possibilidade para que o E10 tenha a revista é que ele esta na empresa
h& oito anos e presenciou, entdo, a época de lancamento da revista. De qualquer
forma, considera-se esta revista um documento historico relevante para que novos
funcionarios tenham facil acesso para conhecer o posicionamento da empresa em
relacdo a diversidade sexual.

Outro exemplo é citado no relato sobre o caso observado pela entrevistada
3, heterossexual em relacéo ao direito (ou a auséncia dele) de licenca maternidade
presenciado na antiga area em que trabalhava em Macaé, (no periodo de novembro
de 2008 a dezembro de 2011):

E3: Tinha uma menina, 1a em Macaé, que era casada com outra mulher, ela adotou
uma crianca. E o caso dela ficou complicado, porque quando é adogdo, tem direito
como se vocé estivesse tendo um neném, a crianga recém-nascida, a licenca. Ai ela
tirou. Queriam obrigar ela a voltar, o caso foi para a justica. Estavam querendo dar

e abandono de emprego. Ela foi na justi¢a, ganhou e conseguiu [...] Na época, eu

acho que ainda ndo eram seis, eram quatro. e com dois meses ele ameagaram que

ela tinha que voltar. Eu sei que ela teve que ir para a justica para poder...Isso foi &
em Macaé [...] Quando eu era nivel técnico. Mas o gerente dela, o coordenador

interviu, por que a menina era 6tima. Tanto que ela substituia ele, ela substituia o

chefe. entdo, ele correu atrés. Tanto que quando ele saiu, deixou ela no lugar dele.

E ela é coordenadora Ia.

Ou seja, 0 que deveria ser um direito da funcionaria homossexual que adotou
uma criancga e que inclusive foi reconhecido pela Justica, foi motivo de retaliacdo
homofobica pela sua auséncia no trabalho - como se em vez de exercer um direito
ela estivesse tratando o emprego com desidia. O que ndo é o caso como mostra a
competéncia da funcionaria: ndo apenas substituiu o chefe como conseguiu depois
ocupar uma posicdo de coordenacdo. Unindo este depoimento ao da auséncia de
informacdo com o boicote da revista, faz parecer que o boicote existe justamente
para que quando um homossexual tente exercer seu direito (e ndo um favor ou
beneficio) esteja passivel de retaliagdo. Como a entrevistada ocupou um cargo de
coordenacdo, poder-se-ia dizer ainda que os LGBTs devem ser pouco informados
de forma também que dificulte 0 acesso a promogdes e cargos de poder.

Outra auséncia de comunicacdo pode ser percebida no tipo de conteido que

€ comunicado ou ndo nos relatérios:
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E5: Nesses relatorios (responsabilidade social e codigo de ética) eu ndo sei. Por
exemplo, tem um relatério anual do RH, colocam assim, dados da producéo,
trabalho [...] E, negros e brancos, formacéo escolar, se € homem, se é mulher. Isso
tem, mas, por exemplo, de orientacdo sexual, incluindo isso, ndo. Hetero, assim,
ndo. Tem s6 género.

Embora os relatorios de responsabilidade social e o codigo de ética sejam
divulgados no site da companhia, o relatorio a que ela se refere — relatorio anual do
RH - ndo foi encontrado, podendo ser provavelmente divulgado apenas aos(as)
funcionarios(as). A entrevistada 5, heterossexual, percebe que o contetdo escolhido
para estar presente no relatério é o referente aos dados da producdo de trabalho,
caracteristicas da forca de trabalho como questdo de género, racial e formacéo
escolar. A E5 percebe como ausente no contetdo do relatério anual do RH questdes
ligadas a orientacdo sexual (“de orientagdo sexual, incluindo isso, ndo. Hetero,
assim, ndo”). Este exemplo pode ser visto como mais um siléncio em relacdo as
minorias sexuais em comparacao com outras minorias como as ligadas a questfes
raciais e de género.

Em outros relatorios além do relatério anual do RH que foi descrito pela E5

também seguem esta linha de auséncia de informacao:

E12: Tem o relatério de sustentabilidade, né? Mas assim, eu achei muito pouca
coisa sobre a quest&o da orientacdo sexual. Muito pouco. E mais sobre a questo
da mulher. E é aquela coisa, eles fazem a discussao da questdo da mulher também
porgue é uma coisa interessante hoje pra a imagem da empresa. Vocé tem uma
mulher na presidéncia (da empresa) e vocé tem uma mulher na presidéncia do pais
que € a Dilma. Entdo é interessante pra a empresa, € um negdcio que... € um
marketing, entendeu? VVocé usar a imagem da mulher como uma mulher de fibra e
tudo mais que enfrenta os preconceitos e tal. SO que é aquela coisa do marketing,
discurso. E ai os negros, os LGBTSs eu vejo que eles ficam muito... muito em
segundo plano. A pesquisa que tem a quantidade de gerentes mulheres, a propor¢ao
que tem de fungdes gratificadas... isso tudo tem a pesquisa que € colocada ali [...]JE
na medida em que a [empresa] ndo faz uma pesquisa, ndo identifica os grupos
heterogéneos, digamos assim, 0s grupos que sdo oprimidos dentro da empresa, ela
também néo proporciona que eles se auto-organizem e se conhegam, sabe? Tenham
politicas especificas pra atender esses setores. Porque sé é interessante na parte que
é mais importante pra essa questdo do marketing, né? Da mulher.

A entrevistada 12, heterossexual, percebe o siléncio na comunicacéo por
meio do relatério de sustentabilidade sobre a questdo da orientacdo sexual ao
comparar com as informag6es fornecidas publicamente pela companhia sobre a
questdo de género. Esta percepgdo converge com a analise dos relatdérios que foi

feita em tdpico correspondente na presente pesquisa. A entrevistada atribui um
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maior destaque as informagdes relativas as mulheres a um marketing da empresa,
Ou Seja, a uma preocupagdo em manter uma imagem corporativa que valoriza um
determinado grupo oprimido (mas ndo todos) para parecer politicamente correta.
Embora haja dados diversos e quantitativos sobre mulheres, como quantidade de
mulheres gerentes, proporcao que possui fungdo gratificada o mesmo néo ocorre
com os LGBTs. A E12 atribui esta auséncia como uma forma de dificultar a
articulacdo dos grupos oprimidos ndo contemplados pelas informacgdes (como 0s
LGBTSs) e nem que se elaborem politicas especificas para atender as demandas
dessas pessoas, ja que ndo se pesquisa com maior profundidade para saber quais
sdo. Quando perguntada como ela teve acesso a essas informagdes, ela responde:

Pesquisadora: Mas vocé busca saber essas informacdes dos relatérios porque vocé
é envolvida com a questdo do movimento e tal ou vocé acha que qualquer pessoa
tem acesso?

E12: N&o. S6... eu tive que procurar. A gente teve que procurar mesmo. E quando
a gente cobrou a pessoa responsavel que é da area de responsabilidade social que é
ligada diretamente a presidéncia da empresa, a secretaria executiva. Ai quando a
gente cobrou eles, eles falaram: tem o relatoério e sustentabilidade que tem todos os
dados em varios aspectos. E a gente leu o relatério de sustentabilidade e mandou
de volta. [...] Eu e E10.

Ou seja, também ndo se percebe uma comunicacdo pré-ativa da empresa
sobre a questdo da diversidade, mas um esforco da E12 (junto com E10) de
procurarem se informar por conta prépria, j& que fazem parte da diretoria do
sindicato de combate as opressdes da companhia. Outro caso de busca de ambos é

relatado a sequir:

E12: A empresa proporciona algumas coisas também. Tem um férum de
sustentabilidade, um forum de responsabilidade social que as pessoas participam e
compartilham seus artigos académicos sobre essa area, ou algum artigo de seu
interesse, tipo uma biblioteca. Sé que as pessoas ndo sabem isso. E eu e 0 E10 a
gente penou e a gente achou. Tipo, também néo foi facil! Mas a gente conseguiu
achar. A gente se inscreveu nesse forum. N&o sei se voceé ja viu. [...] € um férum
por internet.

Ainda que a empresa ofereca um forum de discussdo pela internet de
sustentabilidade e responsabilidade social — areas em que estdo inseridas a
discussdo da diversidade sexual na empresa, a0 menos nos relatorios —, em que seja
possivel trocar artigos académicos sobre a area, a E12 percebe que as pessoas nao
sabem dessa iniciativa da companhia. Ela e o E10 realizaram uma grande busca

99, <c

para achar este forum (“a gente penou”; “nao foi facil”), ou seja, ndo € um foérum
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comunicado a ponto de os funcionarios saberem de sua existéncia. E preciso haver
uma busca por conta de iniciativa prépria do(a) funcionario(a) para descobri-lo.
Percebe-se que essa pouca divulgacéo da existéncia do férum, caso seja intencional
por parte da companhia, pode funcionar também como uma forma a desarticular
grupos oprimidos evitando sua possivel unido.

No relato a seguir é apresentado por parte do entrevistado 4, homossexual
assumido, uma iniciativa acerca de um assunto incentivado e premiado pela

companhia e outro engavetado. No primeiro caso ele recebe um prémio como relata:

E4: Esse prémio é de um trabalho... Do trabalho meu, um nome enorme, vou tentar
falar, o titulo é: “Redagdo empresarial, criagdo de material didatico para o
desenvolvimento de competéncias redacionais em contexto corporativo”. E &,
exatamente, sobre 0 meu trabalho como professor na area de redacdo empresarial,
para as turmas que o0 meu setor, e outros que trabalham na minha grande area, né,
porque os contratos sdao compartilhados, a gente oferece através... que seriam
bandejas, que seriam carteiras de estudos para os alunos. E complicado explicar
isso pra vocé, mas em suma, seriam aquelas disciplinas, aqueles cursos ofertados
para aperfeicoamento.

Sobre o prémio cabe fazer algumas observacdes. O tipo de redacdo premiada
é a empresarial, as competéncias sdo as redacionais e o contexto é o corporativo.
Ou seja, o curso de competéncias técnicas elaborado pelo E4 foi bastante
incentivado pela companhia. Todavia, enquanto a empresa celebra e premia um
trabalho estritamente técnico acerca da redacdo empresarial, a PTR se posiciona de
forma completamente diferente em relacdo a uma sugestdo de proposta de curso de
diversidade sexual elaborado também pelo mesmo funcionario (E4) como ele

relatou a seguir:

E4: E por ser membro da Responsabilidade social, eu criei uma ementa de um curso
de diversidade € [...] Em suma, é uma ementa que é de formag#o para gestores. E
um trabalho de educar, de preparar os gestores, 0s servidores, 0s gerentes, tal, a
lidar com a diversidade humana, diversidade sexual, principalmente. A abordagem,
0 respeito, a ndo piadinha, o assédio. Entendeu? Ja tem um ano. Ja foi contemplado,
ja foi apresentado oficialmente para a gerente da Escola de Gestdo de Negdcios.
Infelizmente, foi embarreirado[...]. Mas o0 meu projeto, ele ndo foi descartado.
Entendeu? Ele simplesmente néo saiu [...] ndo houve, 0 que a gente chama, de
geréncia que compre a ideia, que banca a ideia. Por que tudo gera custos, é um
investimento que a empresa faz, ndo é s6... ndo é um custo de pessoal, de
professores, mas € um custo da ideia a ser implementada e ter outros gerentes,
dentro da prépria companhia, que comprem a ideia, também. Entendeu? Ent&o, isso
€ um jogo. E um jogo politico mesmo [..] o titulo é: Diversidade Sexual:
Construindo Saberes. A ideia € mostrar para essas pessoas, através de vasta
bibliografia que nos temos, ndo sé Judith Butler, que trabalha com questdo de
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género, o Michel Foucault, da histéria da sexualidade[...] porque eu acho que para
voceé trabalhar com os gestores, que sdo 0s gerentes, vocé tem que sensibiliza-los,
porque ai a gente vai construindo, e ai sim que é uma defesa que eu faco,
construindo uma nova cultura dentro da companhia. Que é uma cultura de
respeitabilidade, uma cultura de ndo indiferenca, de ndo a indiferenca.

O curso elaborado pelo E4 apresenta um material relevante para o
treinamento em diversidade sexual ja que aborda o respeito, a importancia de nao
se fazer piada e o assédio, pontos constatados em diversas pesquisas sobre
homofobia no trabalho no contexto brasileiro (SIQUEIRA e ZAULI-FELLOWS,
2006; FERREIRA, 2007 SARAIVA e IRIGARAY, 2009; IRIGARAY, SARAIVA
e CARRIERI, 2010; GARCIA e SOUZA, 2010). Além disso, seria direcionado aos
gestores. Esse foco seria importante pois, por exemplo, na andlise do E11,
homossexual, sobre o discurso institucional de diversidade sexual da empresa
percebeu que ndo necessariamente o discurso da companhia é desdobrado nas
praticas dos gerentes — 0 que vai contra um dos doze principios éticos da companhia
que € a coeréncia entre o discurso e a pratica (PTR2014g). Além disso, 0 curso
contemplaria autores que ja realizaram importantes estudos acerca desconstrucdo
do binarismo de género e teoria queer (BUTLER, 1990; 2004; 2014) e da
sexualidade (FOUCAULT, 1982; 1984; 1985; 2004). Embora 0 curso estivesse
pronto e ja tivesse o material elaborado pelo E4, o projeto foi engavetado sob a
desculpa de que “geraria custos”. Se apenas no ano de 2013 a empresa divulgou o
lucro liquido de 23,57 bilhdes de reais, a implementacao de um curso ja elaborado,
em instalacdes ja existentes (da universidade corporativa) seria algo tdo custoso?
Ou na verdade se trata de uma retérica economicista (ROHM, 2003)? Ou seja, nota-
se aqui que a companhia ndo percebe como minimo investimento o apoio a este
curso ou por ndo desejar melhorar o respeito a diversidade sexual na companhia e
nem que seus funcionarios reflitam sobre isso.

O autor da proposta a compara com o prémio de redacdo corporativa:

E4: O redator empresarial ele acaba sendo uma... algo... que é algo que é muito
instrumental, né, é diferente desse curso que ndo € instrumental [...]JO meu curso
ndo é sO para ampliar as ideias, é para preparar mesmo, que a gente vé que é um
tremendo descompasso, uma tremenda falta de informag&o, as pessoas acharem
que gay € travesti, que travesti é gay, que transexual... ndo sabe bem o que que é
isso. Entdo, assim, é esclarecer mesmo.
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H&, portanto, a desvalorizagdo da comunicacdo de informacBes e
conhecimentos acerca da diversidade sexual pelo E4. Se por um lado a empresa
premia as competéncias para a redacéo corporativa, por outro ignora e iniciativa de
curso de diversidade sexual. Percebe-se na empresa um posicionamento que
valorize a andragogia instrumental, ou seja o ensino de habilidades e competéncias
que privilegiem a formacdo tecnicista e de inteligéncia instrumental dos
empregados em detrimento da producéo de subjetividades criativas, autbnomas e
produtoras de singularidades humanas em sua riqueza de possibilidades (ROHM,
2003).

4.2.2.
Categoria 2: Orientagcdo sexual e relagdes interpessoais no ambiente
de trabalho

ﬁlﬁt.;ilnormatividade e desconhecimento dos homossexuais por
parte dos heteros

Os processos de heteronormatividade séo indicadores dos sistemas de
significado social que rebaixam a sexualidade variante (LEWIS, 2009). Normas
implicitas de heteronormatividade estdo presentes no dia a dia dos empregados na
comunicacgdo e comportamento tomados por certos (LEWIS, 2009).

Diversos entrevistados heterossexuais, ao serem perguntados qual era a
orientacdo sexual deles, fizeram comentérios depois ou ndo souberam ao certo o

termo que categoriza a orientacdo sexual mais frequente.

E6: Eu sou... hetero. Pensei porque eu estava pensando na palavra. Ndo é davida
ndo! Risos.

O entrevistado 6, depois de se assumir heterossexual faz a ressalva da
demora que ele teve para encontrar a palavra que define a categoria sexual na qual
ele acredita se enquadrar. Ainda reforca que ndo € uma questdo de duvida, como se
duvidar da propria orientacdo sexual, no caso a majoritaria, fosse algo que
precisasse de ressalva e/ ou explicacdes. A seguir ri, como também o faz o préximo
entrevistado.

Pesquisadora: Qual a sua orientagdo sexual?
E9: Eu sou... heterossexual. Risos.
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Vale lembrar que risos apos revelar a orientacdo sexual no caso dos
entrevistados homo e bissexuais ndo foram encontrados. Talvez também por ser um
fato incomum para um individuo heterossexual ter que se assumir como tal, uma
vez que se vive em uma sociedade heteronormativa que torna a heterossexualidade

naturalizada. Quando feita a mesma pergunta para a entrevistada 3 ela responde:

E3: Entrevistada: Hetero. E isso?

Ela se qualifica como hetero, mas imediatamente depois faz uma pergunta
para confirmar sua resposta, como quem quer saber se “a resposta esta certa”, e
como se uma pergunta que depende de uma resposta tdo pessoal dependesse de uma

confirmacéo externa.

Pesquisadora: Orientacdo sexual?
E5: Feminino.
A entrevistada 5, por sua vez, sequer sabe qual categoria estd associada a

sua orientacdo sexual, fazendo confuséo e respondendo seu género.

E2: eu sou heterossexual... por hoje. Risos.

O entrevistado 2 reconhece que a orientacdo sexual majoritaria nem sempre
é algo fixo e imutavel, as pessoas podem acabar descobrindo sua verdadeira
orientagdo sexual ao longo da vida e faz a ressalva “por hoje”.

A entrevistada 12 reflete um pouco antes de responder:

Pesquisadora: E qual a sua orientacdo sexual?
E12: Eusou... &, eu sou hetero.

Ao serem perguntados se conheciam algum homossexual ou bissexual no
trabalho, chama atencdo a quantidade de pessoas que trabalham com eles, versus a

auséncia de homossexuais que trabalhem no mesmo setor:

E3: Tanto que dessa menina eu ndo sabia que ela era gay, nada disso. Quando eu
fiquei sabendo, eu fiquei perplexa... ndo por achar nada... mas porque eu ndo sabia
mesmo. Tanto que falei com meu chefe: gente! Ndo sabia ndo. Eu achei legal que
ele falou: 0 que que tem? Eu achei interessante, eu nunca tinha visto uma pessoa
que, no trabalho, casada e tal e la todo mundo sabia [...] essa secretaria que
comentou comigo. Ai eu falei: jura? Eu ndo sabia [...]. Ela se vestia toda menininha,
normal. E uma coisa que a gente tinha esse estere6tipo de mulher gay ou homem

gay.
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A entrevistada 3 se surpreendeu ao descobrir que uma de suas colegas de
trabalho de sua antiga geréncia era homossexual e diz que ficou “perplexa” - como
se a orientacdo sexual alternativa fosse motivo de deixar alguém perplexo. Seu
préprio chefe desmistifica a questdo fazendo-a refletir com a pergunta: “o que que
tem?” Ela reforca seu susto ao comentar com a secretaria “jura?”. Percebe-se
também uma cultura de especulagdo da sexualidade das outras pessoas, ja que a
secretaria € que informa isso para a entrevistada (e ndo a prépria mulher
homossexual). A grande surpresa que a entrevistada sentiu pode ser explicada pela
presenca do estere6tipo que ela mesma reconhece que tinha da mulher homossexual
e esta, pela descricdo que ela faz, ndao corresponde (“se vestia toda menininha’). Ou
seja, de certa forma o contato com alguém que ndo corresponde ao estereétipo e
que convive no dia a dia (“nunca tinha visto alguém no trabalho™) causa o espanto
e de certa forma desconstrdi uma viséo pré-concebido.

Além da heterossexualidade naturalizada nas respostas com surpresas e
risos das pessoas entrevistadas anteriores, foi também percebida uma
heteronormatividade e invisibilidade de homossexuais nas geréncias em que
trabalham, conforme apresentado nos relatos dos entrevistados E2, E3, E5, EB6,
(heterossexuais) e E12 (homossexual). Os excertos foram agrupados, uma vez que,

mesmo com cinco pessoas entrevistadas diferentes, as respostas foram semelhantes:

E2: Nessa geréncia em que eu trabalho trabalham 20 pessoas. 30, e 20 sdo
contratados.

Pesquisadora: E tem homossexuais assumidos?

E2: Assumidos ndo. Ou sdo e ndao me falaram, mas que eu saiba néo.

Pesquisadora: Tem algum homossexual na sua equipe?
E3: Declarado ndo. N&o que eu saiba.

E5: Olha, eu ja vi algumas pessoas (homossexuais), mas nunca trabalharam
diretamente comigo.

Pesquisadora: E ao todo sdo quantas pessoas?

E6: 15 pessoas, eu acho.

Pesquisadora: E dessas quinze tem algum homossexual?
E6: Que eu saiba ndo

E12: N&o, porque eu estou falando da minha geréncia em geral. Na minha tem 8
pessoas. Na geréncia geral tem umas 200 pessoas.

Pesquisadora: Ah, entdo. E nessa tem algum LGBT?

E12: Tem uma pessoa.
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Nos relatos anteriores foram perguntadas com quantas pessoas a(o)
entrevistado(a) trabalha (quantas pessoas existem na equipe ou na geréncia,
dependendo do caso) e, a seguir, se desse total respondido a pessoa conhece
algum(a) funcionario(a) LGBT desta mesma equipe ou geréncia. Ou seja, pode-se
constatar que de um grande numero de pessoas que trabalham com os entrevistados,
pouquissimas pessoas sdéo LGBTSs. Por sua vez, ainda que as identidades sociais
invisiveis (como dos LGBTs) sejam dificilmente mensuradas na sociedade
(IRIGARAY, 2008), segundo pesquisa da associacdo brasileira de gays, lésbicas,
bissexuais, travestis e transexuais - ABGLT (2007) estima-se que o Brasil possua
10% de pessoas homossexuais declaradas. Percebe que nos relatos das pessoas
entrevistadas que a invisibilidade LGBT é tamanha que nem mesmo a proporcao de
homossexuais € representativa em seus locais de trabalho. Isto sem contar
individuos bissexuais e travestis e transexuais. O mesmo ocorre na composicao da

geréncia do proximo entrevistado heterossexual:

Pesquisadora: E essa geréncia é composta de quantas pessoas mais ou menos?
E9: Tem... umas vinte pessoas mais ou menos. Talvez um pouquinho menos, um
pouquinho mais. E nessa faixa.

Pesquisadora: Ai por exemplo, nessas 20 pessoas tem algum homossexual
assumido?

E9: Assumido ndo. Eu ndo sei se tem algum homossexual. Assumido com certeza
ndo. A maior parte do pessoal é casado. [...] Eu acho que 2 ou 3 pessoas sO é que
ndo sdo casadas. Mas ndo relatam ser homossexuais. [...] Eu ja tive colegas de
trabalho em outra empresa que eu trabalhei que eram homossexuais nao assumidos.
Eles tentavam... tem uma hora que ndo existe isso, né? A gente as vezes estava em
horario, estava numa descontracao assim informal e tal... bebendo alguma coisa e
nesses momentos as vezes a pessoa se solta um pouco mais, né? [...] Vocé percebe
algumas coisas, mas... nada que me afetasse. Eu acho que é bacana, é a opcdao dele.

De 20 pessoas, 0 entrevistado 9, heterossexual, ndo conhece nenhum
homossexual. Ele relaciona o fato de uma pessoa ser casada com, a seu ver, um
argumento para provar que tais pessoas ndo séo homossexuais (ainda que pudessem
ser bissexuais). Ao falar que tais pessoas sdo casadas para mostrar que ndo conhece
homossexuais também nao especifica com quem sdo casadas, naturalizando a ideia
de que todo o casamento € heterossexual. As ndo casadas, em sua logica, é que
poderiam levantar suspeitas mas a seu ver ndo ha nenhum “relato” de serem
homossexuais, como se a homossexualidade fosse algo relatavel.

Apbs falar do caso da empresa atual, embora a pesquisa seja apenas sobre

essa empresa e o entrevistado tenha sido avisado disto, ele cita o caso de uma outra
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organizacdo em que conheceu colegas de trabalho homossexuais ndo assumidos
para a organizagdo, embora ele soubesse que eram homossexuais. Ele usa a
expressao “nada que me afetasse”, embora ninguém tenha perguntado se ele se
sentia afetado e como se conviver com homossexuais fosse algo passivel de se sentir
afetado para o entrevistado heterossexual fazer essa ressalva. Logo em seguir
espontaneamente, também diz que acha que ¢ “bacana”, utilizando o discurso
politicamente correto e que ¢ a “opgdo” da pessoa — COMO se a orientacdo sexual
fosse uma questdo de escolha.

Mesmo com um dos entrevistados homossexuais, embora ndo todos, foi

percebida essa auséncia de conhecimento de outros homo ou bissexuais no setor:

E4: A equipe de trés membros que podem licitar. Mas o setor mesmo, néo. O setor
é enorme, sdo mais de 150 pessoas. E uma grande geréncia [...] Assumido, I, s6
eu. Ninguém nunca me contou.

Ou seja, no caso do entrevistado 4, homossexual, ele é o Unico assumido de
150 pessoas, ou seja, a proporcao de homossexuais em seu setor é de 0,67% - nada
representativo comparando com os 10% de homossexuais assumidos no Brasil

(ABGLT, 2007). Um caso semelhante ocorre com o entrevistado a seguir:

E11: Eu trabalho vinculado a uma geréncia geral. Nessa geréncia sdo 95 pessoas.
Mas especificamente na minha sala de trabalho somos 8.

Pesquisadora: E, desses 8 e tanto na geréncia geral, vocé conhece algum
homossexual?

E11: N&o. Ao que me parece eu sou 0 Unico gay dos 90, 90 e poucos empregados.

No setor do entrevistado 11, homossexual, ele representa aproximadamente
1% do total de empregados. Novamente, um nimero ndo representativo em relacéo
a sociedade. Em alguns casos 0 homossexual pode ndo ser notado no ambiente de
trabalho por conta de uma visdo heteronormativa tida como natural. Um exemplo

disto ocorre a seguir com a entrevistada 12, heterossexual:

E12: Eu fiquei sabendo... risos... Eu fiquei sabendo porque ele vinha falar que ia
fazer uma viagem pra Europa, né? E ai teve uma vez que... Ele sempre falava do
amor dele “meu amor, meu amor, meu amor” “porque eu vou estar com o meu
amor”. Al eu: mas que ¢ o seu amor? Vocé nunca falou o nome dela! Eu nao
percebia, sabe? E o pior que eu tenho maior essa discussdo, de ndo ser
preconceituoso. Mas eu ndo percebia realmente. Ai eu ficava perguntando: mas
quem é? Mas que é? Mas quem é? Ele nunca falava. Ai teve a viagem pra Europa
e depois da viagem ele acabou mostrando as fotos. E ai eu falei assim: ué? Mas a
menina ndo foi com vocé? Ela ndo estava 1a? Eu achei que ela ia contigo! Sua
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namorada, seu amor que vocé fica falando “meu amor, meu amor, meu amor”. Ai
ele falou assim: ah ndo...! Mas ndo deu, ndo sei o qué e tal... Ai depois, uma colega
minha que é mais amigona mesmo dele, muito amiga, ai ela veio falar comigo. Ela
falou: “olha, vocé ndo tinha percebido, ndo?” Risos. “Aquele que era até um
homem bonitdo na foto que a gente ficou babando e tal é o namorado dele! Po,
voceé ficou falando ‘cadé?’ Esse € o amor dele!”. Ai eu: ahhh, ta!!! Eu entendi!

A heteronormatividade ocorre uma vez que a entrevistada heterossexual
presume que seu colega homossexual s6 pudesse ter como “seu amor’” uma mulher
(“vocé nunca falou o nome dela”), ou seja, um relacionamento heteronormativo.

A homofobia em comentarios de outros funcionarios esta presente no relato

do entrevistado 10, homossexual:

E10: E assim, é sempre assim, levou um jogo, levou um gol, ‘porra aquele viado’.
Atribui a perda, a fraqueza a homossexualidade. ‘Ah, p6, ele ganhou um gol
molinho! Porra, viado’. Tudo é viado, a maior ofensa para um hetero é ser viado.
Eu fico puto e chamo de corno (risos). Porque a mulher é feliz, ela € bem resolvida
e ele é um incompetente (risos).

Ou seja, nas conversas entre os funcionarios o que é negativo (perda,
fraqueza) ¢ atribuido a homossexualidade com o termo pejorativo “viado”. Talvez
a existéncia dessas pessoas possa refletir, em parte, a cultura machista e homofébica
da empresa apontada por outras pessoas entrevistadas. Merece destaque também a
frequéncia com que o E10 relata tais ocorréncias “é sempre assim”, “tudo ¢ viado”.

Considera-se aqui que tanto o fato de ouvir os discursos homofoébicos quanto
perceber a visdo de mundo heteronormativa podem contribuir para a invisibilidade
dos homossexuais e 0 medo de se assumirem. Esta pode ser uma explicacao para o
baixo nimero de individuos homossexuais em comparag¢do com a sua existéncia na
sociedade. Ou entdo, outra explicacdo para a invisibilidade das pessoas LGBTs

pode ser que ndo existam de fato, a0 menos nos setores de tais entrevistados.

4.2.2.2.
LGBTs: Consciéncia da prépria orientacdo sexual, rede de contatos e
setores gay-friendly

Por sua vez, quando perguntados sobre sua orientacdo sexual, ao comparar
com os heteros, ndo houve qualquer dificuldade para funcionarios homossexuais e

bissexuais encontrarem o termo que define a orientagao sexual:

Pesquisadora: Orientacdo sexual?
E1: Bissexual.


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312567/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312567/CA

172

Pesquisadora: Qual a sua orientacdo sexual?
E4: Homossexual.

E7: Sou gay.

E11: Eusou gay.

Além de ndo apresentarem nenhuma ddvida na hora de responder, ou
demora, risos ou erros de terminologia como ocorreu com entrevistados
heterossexuais, entrevistados homo e bissexuais parecem conhecer uma “rede” de
contatos com outros funcionarios de orientacdo sexual minoritaria. Parecem
também viver uma outra realidade (quando comparamos com as respostas dos
heterossexuais do topico anterior) no que se refere a quantos colegas de trabalho
possuem dentro da empresa que sdo LGBTs. Em relacéo a este fendmeno, Mickens
(1994) argumenta que pessoas homossexuais (sejam homens ou mulheres) em
qualquer grupo predominantemente ndo-gay tentam encontrar uns aos outros:
aqueles dispostos a confiar em seus colegas de trabalho comecam a criar uma rede
informal, escondida se necessario para amizade e suporte moral em frente a

adversidade.

Pesquisadora: Nesse setor seu, sdo quantas pessoas, mais ou menos?

E7: Umas vinte pessoas.

Pesquisadora: E além de vocé, tem alguma outra pessoa que seja homossexual, que
voceé saiba, ou bissexual?

E7: Ah, tem... tem mais quantas pessoas? Umas trés pessoas declaradas.
Pesquisadora: Além de vocé?

E7: Isso. RH, geralmente, eu acho que tem mais.]...]

Pesquisadora: Colegas de trabalho LGBT vocé falou que tém trés. E esse que foi
para outra area, ele esta dentro dos trés ou é um quarto?

E7: E um quarto.

No caso do entrevistado 7, homossexual que trabalha na area de recursos
humanos, além dele conhece trés outros homossexuais que trabalham atualmente
em seu setor. Ou seja, sdo quatro homossexuais no total de vinte pessoas,
representando 20% de homossexuais presentes naquele setor.

O E11 ¢é o quarto amigo do E7, que esta agora em outra area (geologia) mas
relata a grande presenca de homossexuais na area de planejamento gesto e recursos

humanos (PGRH) na qual ja trabalhou:
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Pesquisadora: De colega de trabalho LGBT — homossexual de forma geral — vocé
SO teve 0 E7?

E11: Né&o, tem um monte! [...] Na minha outra geréncia tem mais 1 certeza e 3 ou
4 de forte suspeita.

Pesquisadora: Onde é que estdo essas pessoas?

E11: Numa outra unidade que eu trabalhei. [...] E, praticamente assim, o pré-
requisito pra trabalhar 1a: ser bicha! O dedo podre que a gerente tinha [...] E tinha
um monte de mulher solteira assim, sabe? -“Ah, vai chegar um cara novo!”. Ai
chegava uma bicha! -“Que sacanagem!”.

Pesquisadora: Qual o nome da geréncia?

E11: E a que o E7 trabalhava. [...] ¢ PGRH. Planejamento, Gestfo e Recursos
Humanos. Eu trabalhava 1& com or¢camento. Tem gente que trabalha 14 com
atividades diversas, ndo necessariamente RH. E como se fossem duas geréncias:
um geréncia de planejamento e gestdo e outra de Recursos Humanos. Ai
resolveram juntar [...] Essa bombava! Eu imagino num total uns 6 ou 7.
Pesquisadora: De gquantos?

E11l: De 15.

Ou seja, na sua area antiga era quase a metade de homossexuais — um
namero bem acima do presente da sociedade. Em seu depoimento revela uma certa
homofobia ao qualificar os homossexuais como “bicha” e dizer que a gerente que
recrutava essas pessoas tinha o “dedo podre” — associando a escolha de sua gerente
que frequentemente escolhia homossexuais como algo negativo.

O entrevistado embora esteja em uma outra area que s6 tenha ele como
homossexual, na Geologia, sentiu-se bem recebido e acolhido considera o local

onde trabalha composto por pessoas mente aberta:

E11l: Eu estou la (na Geologia) ha muito pouco tempo, mas eles me acolheram
muito facilmente assim. Eu sou um Administrador, dentro da area de Geologia de
exploracdo. Entdo é um mundo completamente fora da Administracdo. Eu até fico
um pouco com medo de ser o mais fraco. Mas ndo, eles me abragaram.... A
recepcdo foi muito boa. [...] Acho que ela pode ser (machista) com lugares com
mais engenheiros. Onde eu trabalho, eu trabalho na Geologia. Dizem por padréo e
eu estou verificando isso na préatica que o gedlogo é muito cabeca aberta, muito
louco, ele vive num tempo... de ndo sei quantos bilhGes de anos atras, a Terra pra
ele tem alguns bilhdes.

Parece assim haver na empresa a existéncia de areas com uma cultura mais
receptiva do que outras areas.

Um caso semelhante ao das experiéncias dos entrevistados homossexuais 7
e 11 ocorreu com o entrevistado 1, bissexual totalmente assumido que trabalhou no

setor de treinamento da &rea de recursos humanos:

E1: Entdo a gente trabalhava com uma equipe relativamente pequena, 10 pessoas
[...] com uma Assistente Social, alguns Administradores, alguns técnicos que
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estavam h& muito tempo |4 na [empresa] e 0 nosso coordenador que era o Julio.
Ele... ele... que era gay! [...]JMas acredito que as pessoas préximas a ele sabiam que
era gay. E tinha pessoas que eram inclusive amigas dele conservadorissimas que
gostam dele e sabem dele.

Pesquisadora: E como vocé ficou sabendo?

E1l: Gaydar. (Risos). Eu sabia porque ja sentia o clima. O formal, quando eu vi, né?
Foi quando eles estavam no Festival Gay de cinema. Foi quando eu vi o Jalio com
0 Pedro. Mas assim [...] ele estava se relacionando com o Pedro [..] E um
funcionério de 14, ndo da [empresa] ele é terceirizado. E assim, é mais jovem. N&o
muito mais jovem, mas é mais jovem. E acho que ele conseguiu se abrir mais
porque eu era muito claro no meu posicionamento com as pessoas ali e do meu
enfrentamento com eles. Mesmo que ndo fosse dito, eu olhava assim... E eles eram
assim... dificil, né? Porque, assim, acho que um olhar ndo atento, alguém que néo
percebe isso, ndo vai ver nada. Vai perceber duas pessoas trabalhando.

Ou seja, na equipe de 10 pessoas do entrevistado 1, havia um homossexual
(seu chefe) e ele como bissexual. Ele possuia conhecimento ainda de um terceiro
funcionarios LGBT, o namorado de seu chefe de outra area. Como ele relata, por
ndo serem assumidos, nao era lago facil de ser percebido. Além disso ele sé viu 0s
dois juntos de fato em um evento externo ao trabalho e que possui como maior parte
dos frequentadores pessoas LGBTs que é o festival gay de cinema. Ou seja, estar
em locais voltados para o publico LGBT pode facilitar o reconhecimento de outros
LGBTs, 0 que ndo deve ocorrer com 0s heterossexuais. Além disso, facilita
enxergar o amor homossexual como possibilidade e facilitar a percepcao de colegas
de trabalho homossexuais. Como ele mesmo diz “um olhar ndo atento, alguém que
nao percebe isso ndo vai ver nada. Vai perceber duas pessoas trabalhando”.

A percepcéo de outras pessoas homo ou bissexuais que ndo eram facilmente
perceptiveis para a sociedade também é relatada no caso do entrevistado 10,

homossexual:

E10: Isso era no setor que eu estava diretamente ligado, que eu chegava e
trabalhava na mesma sala, no mesmo ambiente com essas pessoas, mas dentro da
geréncia, que eram muito mais pessoas eu ainda assim era o0 Unico homossexual
assumido, é importante a gente colocar [...] o “assumido”. Porque sempre tem
alguém que esta no armario. (risos). E assim dentro do parque de tubos.[...] Dentro
do parque de tubos, que eram mais de 2000 trabalhadores eu era o Unico
homossexual assumido.[...] Tinha homossexuais l& que eu sabia, que eu conhecia,
mas ndo se assumiam por medo de perder o emprego, porque eram terceirizados.
E tinham outros bissexuais que nunca iam falar porque eram casados, mas queriam
inclusive sair comigo, mas ndo se assumiam homossexuais porque queriam
disputar geréncia, disputar cargo.[...] (casados) com mulher [...] E que a gente
flertava, entendeu? Eu digo que séo bissexuais porque assim, eles pra sociedade
eles sdo heterossexuais, mas no momento... E ai eu posso estar até equivocado, eu
preciso e eu vou justificar inclusive a minha auséncia de conhecimento nessa area
e de repente vocé pode me ajudar. Eles sdo homens que fazem sexo com homens,
ndo se assumem bissexuais e para sociedade eles sdo heterossexuais, eles batem no
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pé que sdo heterossexuais porque sdo casados com mulheres, tém filhos, tem
familia, mas gostam de ter um caso, um lance com um outro carinha [...]Mas nega,
nega, por causa da sociedade, da familia, moram em uma cidade pequena por causa
do emprego [...] Vérias pressGes sociais em volta dessas pessoas, emprego...
Familia, sociedade, vizinhanca. Macaé 140 mil habitantes parece, bairros
pequenos, todo mundo se conhece...

O entrevistado 10 que € homossexual assumido ndo conhecia outra pessoa
homossexual assumida. Ele mesmo destaca a palavra assumida, ja que conhecia
outros ndo assumidos ou mesmo pessoas que o entrevistado chama de bissexuais
ndo assumidos (os que flertavam com o E10 e queriam sair com ele). Aqui entende-
se essas pessoas tanto podendo ser bissexuais de fato — embora uma pessoa
bissexual ndo precise viver dois relacionamentos ao mesmo tempo por conta de sua
orientacdo sexual — como também homossexuais que se casaram por conveniéncia
social. O entrevistado sabe que essas pessoas ndo sao de fato heterossexuais pelas
cantadas que recebia sendo um homossexual assumido. Assim também é um ponto
que facilitaria homossexuais de perceber por outro angulo a existéncia de pessoas
ndo-heterossexuais em comparacdo com heterossexuais. Ele também tinha
conhecimento de outros homossexuais terceirizados ndo assumidos que nao se
declaravam como tal por conta do medo de perderem o emprego. Imagina-se que
saber disso também pode ser atribuido a ele ser um homossexual assumido e uma
pessoa que tem medo de perder o emprego pelo fato de ser homossexual como seu
colega ndo assumido pode ndo ver problemas de ser retaliado por uma pessoa que
se encontra na mesma situacdo no que diz respeito a orientacao sexual como o E10,
ainda que ndo seja terceirizado. Este caso também pode ajudar a explicar porque
aos olhos dos entrevistados heterossexuais 0s homossexuais sao tdo invisiveis caso
realmente existam nos seus setores.

Assim, a realidade dos entrevistados homo e bissexuais parece ser diferente:
ha um maior conhecimento e percepc¢do da existéncia outros individuos homo e
bissexuais onde trabalham ou mesmo em outros setores, pessoas que ndo se
assumem para a empresa acabam se assumindo para tais entrevistados e eles, em
certos casos, trabalham em setores em que ha uma maior concentracdo de pessoas
com orientacdo sexual alternativa como o caso do RH. Além disso, em certos casos
parecem formar uma “rede” de contatos homo e bissexuais e também, em certos

casos, recebem apoio de colegas de trabalho:
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E11: Engracado quando eu cheguei no Rio eu procurei um amigo de um amigo de
Sergipe que mora aqui e tinha um outro grande amigo que trabalhava na Caixa e
me indicou pra que eu nao ficasse perdido aqui no Rio. “Ah, tenho um contato, liga
pra 0 Alex que ele te ajuda”. E eu liguei pra o Alex logo depois que eu vim pra ca
e ele falou: sexta feira vai ter uma festa aqui em casa. Quando eu cheguei, acho que
devia ter umas 20 pessoas, 30 pessoas. Mais da metade eram da [empresa]. Tinham
gerentes da [empresa], consultores da [empresa], coordenadores da [empresa].
Pesquisadora: Esse Alex era de onde?

E1l: Era da Caixa e na casa dele estava cheio de bicha da [empresa] e eu achei
maravilhoso! Porque eu ainda estava naquele medo: seré que a [empresa] no dia a
dia é preconceituosa? E ai ndo, um monte de bicha Ia me dando dica, conversando
comigo, dizendo: cara, numa boa! Relaxa!

Vale lembrar que na atual geréncia do entrevistado 11 de aproximadamente
90 pessoas ele s6 tem conhecimento dele como homossexual. Ou seja, embora na
prépria geréncia ndo exista ou o entrevistado ndo conheca pessoas homossexuais,
ao entrar em contato com outro funciondrio homossexual acaba conhecendo
diversos outros (“devia ter 20, 30 pessoas”, “mais da metade era da empresa”), e de
setores e cargos distintos (“gerentes, consultores coordenadores”). Nenhum
entrevistado, por exemplo relatou ter conhecimento de mais de 10 ou 15
funcionarios homo ou bissexuais em seu local de trabalho e apenas nesta festa havia
este grande nimero de funcionérios ndo-heterossexuais. Assim, parece haver uma
rede de contatos entre tais individuos percebida mesmo na fase de coleta de dados
em que E1 conhecia o E4, que por sua vez conhecia o E7 e E10 e E7 conhecia E11.
Mesmo a autora da pesquisa que estd fora da empresa conheceu mediante seus
contatos mais homossexuais e bissexuais que alguns heterossexuais entrevistados
que trabalham na empresa.

Outro caso de apoio entre homossexuais e a formacédo de rede de contatos

ocorre com o entrevistado 10, homossexuais:

E10: Caso de homofobia na [empresa], tive conhecimento de 2, 3 com o0 meu. Pelo
menos 2, um que eu estou acompanhando de perto, que é o companheiro X (risos)
e 0 outro que eu acabei de saber que é o companheiro Y que esta no momento
afastado por adoecimento mental em fungdo da homofobia. E eu pedi para a
advogada do [sindicato da empresa]: ‘por favor, coloque-me em contato com Y, eu
quero falar com ele, eu quero conhecé-lo’. E ele foi diretor sindical, ele foi militante
e mesmo assim ele adoeceu, isso € uma coisa que desgasta a gente [...]. O advogado
do [sindicato da empresa], chegou em um encontro da gente e falou: ‘Vocé precisa
conhecer o X, eu preciso que vocé fale com ele, eu preciso que vocé o conheca’.
Eu falei: ‘D& o meu telefone pra ele’. E isso foi em agosto, ele foi me ligar... [...]
Eu falei: <X, eu estou em aula, vocé quer me ver hoje? Eu preciso conversar com
vocé, um temp&o que eu conhego 0 seu caso e eu quero te conhecer pessoalmente’.
[...] Ele me esperou até as 22 horas, a gente conversou das 22h a 1h da manh@. Ele
totalmente abalado, ele ndo conseguia acreditar que era possivel um homossexual
estar em uma diretoria de um sindicato, interessado pela causa dele. E ai eu falei:
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Olha, eu vou abracar a sua causa. [...]. S&o trés etapas, ele precisa abrir um processo
previdenciario, um trabalhista e um em funcdo da homofobia [...]. Trabalhista
porque ele foi readaptado para um cargo que ndo era o dele e perdeu dinheiro. INSS
porque ndo foi emitida a CAT e por homofobia eu acho que tem que ser aberto
porque foi motivado por homofobia, mas ele acha que ndo vai dar em nada. Porque,
ndo porque ele acha que concorda com o0 gue acontece no pais, mas é porque ele
acha que [empresa] é muito forte e como isso é tdo naturalizado. Eu falei: Olha, X,
nem que eu leve o seu caso para 0 comité interamericano de direitos humanos,
através de uma peti¢do, mas a gente vai levar. Por qué? O caso dele so é legitimado
porque a homofobia ndo € criminalizada no Brasil.

No caso do entrevistado 10, homossexual assumido e diretor do sindicato
de combate as opressdes da empresa ele possui uma atitude solidaria com outras
pessoas que trabalham na empresa vitimas de homofobia. Assim, pode dizer que
representa um exemplo de um tipo de formacéo de rede de contatos entre pessoas
homossexuais. Embora seja diretor sindical ele ndo possui a obrigacdo de buscar
entrar em contato com outras vitimas de homofobia. A articulacdo, a unido e busca
de servir de apoio para com o0s outros individuos vitimas da homofobia é
apresentada em seu relato quando ele busca conhecer os funcionarios “X” e “Y”.
Alguns detalhes no processo de formacéo de sua rede de unido com a outra vitima
de homofobia chamam atenc&o: como forma de se solidarizar e aproximagéo com
tal pessoa, ele forneceu seu contato pessoal (“da meu telefone pra ele”), colocou-se
a disposicdo para conversar com o0 outro funcionario homossexual vitima de
homofobia as 22h — um horéario em que muitas pessoas ja poderiam estar cansadas
de suas rotinas de trabalho ou sem disponibilidade — até 1 da manha. Este horario
de apoio também revela a omissdo da empresa em relacdo ao caso: € preciso que
um funcionario tome a iniciativa de ajudar por conta prépria em horario fora do
expediente para que o funcionario X receba algum apoio. Isto representa um suporte
social forte percebido pelo funcionario X. Além disso, como forma de ajudar a
proteger ou reparar o dano causado pela empresa, o E10 fornece as orientac6es de
como o funcionério X deve proceder. Por fim, o entrevistado alega um argumento
que realmente procede: que 0 caso sO ocorre porque a homofobia ndo é
criminalizada no Brasil. Assim, poder-se-ia alegar também que todo esse suporte,
apoio e trabalho fora do expediente é a forma do individuo homossexual, ao se
identificar com o sofrimento de seu semelhante, suprir o que deveria ser papel do
Estado de tratar as pessoas com igualdades de direitos ou da empresa de ndo ser

omissa em relagdo a um caso de discriminagao.


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312567/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312567/CA

178

Aéezzfi.r?c.:iamento daidentidade e estratégias de sobrevivéncia

O gerenciamento da identidade sexual é estudado por diversos autores tanto
no ambito internacional (GRIFFITH; HEBL, 2002; ROBERTS, 2005; CLAIR;
BEATTY; MacLEAN, 2005; WARD; WINSTANLEY, 2006; RAGINS, 2008;
CREED; DeJORDY; LOK, 2010; TUTTLE, 2010; RUMENS; BROOMFIELD,
2012) como no nacional (NETO; SARAIVA; BICALHO, 2014). Estes estudos
abordam as decisdes e motivacOes pelas quais individuos de orientagcdes sexuais
minoritarias possuem para se assumir ou ndo no ambiente de trabalho.

Além disso, mais do que decidir se irdo revelar ou ndo sua orientacdo sexual
no ambiente de trabalho e a quem, pessoas que sdo homossexuais podem
desenvolver estratégias para lidar com a discriminacao por orientacdo sexual, em
diversas culturas (LEVINE; LEONARD, 1984; IRIGARAY, 2007b; LOSERT,
2008; CHUNG, 2011).

Os entrevistados homossexuais e bissexuais deste estudo adotam e relatem

diversas decisdes de gerenciamento da identidade minoritaria e de sobrevivéncia:

E1: Tinha um funcionério que [...] ele € um 6timo palestrante assim, sabe? Mas é
um funcionario um pouco dificil. Ele gosta de fazer brincadeira com TODO
mundo. Com todo mundo. E ai as vezes ele tentava brincar comigo, assim sabe?
De, com a questdo da sexualidade, e eu sempre desbancava ele. Eu sempre envolvia
ele numa situacao que deixava ele constrangido [...]. Entdo ele, o Jorge, tinha que
ter cuidado como falava comigo, né? Porque eu sempre virava 0 jogo, né? Ele
gostava de falar alto, né? E ai ele sempre ficava muito sem graga. Por exemplo,
teve uma vez que estava chegando duas pessoas, dois funcionarios da [empresa]
que ele era amigo, né? E ai o Jorge brincou: ai, ta chegando dois viados. Dois
viados chegaram aqui. Ai eu falei bem alto: TRES! Trés! Conta comigo! ‘Viado
ndo. Viadao!’.

O entrevistado 1, bissexual, ao presenciar um comentario com termos
discriminatorios (viado) por parte de outro funcionario que era conhecido por fazer
“brincadeiras” resolve se incluir no assunto, se apropriando dos termos
depreciativos para esvaziar o valor que eles carregam. A principio, poder-se-ia
alegar que ninguém estava perguntando sua orientacdo sexual para que ele tivesse
que se assumir, mas ao ver estas situacoes ele buscava virar o jogo a seu favor, ou
seja, em vez de presenciar calado a situagdo discriminatoria, mostrava para quem o
fazia que aquilo ndo o ofendia. Afinal, a intencdo do funcionario que faz a piada é

de ofender e, ao assumir uma posi¢do em que se inclui na piada, o E1 faz com que
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o0 ataque do funcionario homofdbico perca o sentido. O que era motivo de deboche
“ta chegando dois viados”, torna-se no tom de voz que o entrevistado fala (“falei
bem alto”, “viadao”) um motivo de orgulho. Um caso semelhante de reverter o
humor discriminatério ocorre com o exemplo da entrevistada 12 sobre o

entrevistado 10:

E12: Ficam zuando assim. Mas ¢é aquilo, né? Tipo: “eu sei onde vocé foi ontem,
né? Nio pode nem sentar”. Essas coisas. O E10 que é muito engracado com essas
brincadeiras. Ele sempre, quando alguém faz uma dessas piadinhas assim
homofobicas, né? Ele sempre responde com um negdcio mais provocador ainda.
[...] Tipo, quando alguém fala assim. “Ah, dificuldade de sentar e tal”. Ai ele fala:
“eu ndo tenho isso ndo! Ndo tenho problema nenhum com isso”. Isso é muito legal
[...JE12: Ele é muito assumido, cara. E isso é bom, porque as pessoas... quando
VOCE se assume mais eu acho que as pessoas respeitam mais, sabe?

Na situacdo relatada, o entrevistado 10 que é homossexual assumido
também aproveita oportunidades em que as pessoas estdo usando o humor
discriminatorio contra homossexuais para falar se incluir no assunto como tal e
naturalizar o discurso sobre a pratica homossexual. A entrevistada que conheceu o
caso percebe este posicionamento do E10 como positivo e que pessoas que
declaram suas orientacdes sexuais minoritarias possuem um maior respeito por
parte dos outros funcionérios. O relato do entrevistado 7 corrobora com este

argumento:

E7: Nunca passei por nenhuma situacéo dessas (piada discriminatoria). Até porque,
é aquilo, né, eu acho que vocé ja percebe a minha orientagdo. Entdo vocé néo vai
fazer uma piada para mim, a ndo ser que vocé gueira me afrontar. E eu acho que
no geral as pessoas ndo querem afrontar.

Ainda que ele seja parcialmente assumido ele considera que as pessoas de
uma forma ou de outra percebem que ele é homossexual (possivelmente baseando-
se em estereotipos) e por perceber isso ndo irdo afronta-lo.

O entrevistado 4 ndo vé problemas em se assumir:

E4: Absolutamente (assumido). Eu ndo tenho nenhuma cerimdnia para essas
coisas. Eu gosto de chegar, de me apresentar do jeito que eu sou. Ndo mudo meu
comportamento para agradar terceiros.[...]

Pesquisadora: E, por exemplo, quando vocé vai de Amy Winehouse, assim...

E4: Nas paradas gays, né?

Pesquisadora: As pessoas, elas sabem?
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E4: Sabem, eu mostro as fotos. Eles ndo sabem sé disso ndo. Pessoas até mais
préximas a mim, sabem que eu me travisto de mulher, e vou na feira de S&o
Cristovao para poder dar pinta mesmo. E a coisa mais comum.

O entrevistado 4 ndo apenas se assume homossexual como também fala no
ambiente de trabalho abertamente de sua mudanca eventual de identidade de género
guando se traveste em determinadas ocasides.

E4: Ironicamente, eu brinco muito com essa questdo do deboche com as bichas.

[...]. Ento, assim, eu reverto aquilo pra um cenario em que eles estejam inseridos.

E parece que causa um certo constrangimento. [risos] Mas eu ndo faco isso, assim,

para que eles me respeitem, eu fago isso porque eu brinco, é mais uma brincadeira

no ambiente. E claro que no momento certo de concentragio, eu também sou
concentrado, tudo, eu ndo estou brincando e tal.

Assim como os entrevistados E1 e E10 o entrevistado 4 também usa o humor
como forma de desconstruir o preconceito. Além disso, como estratégia de
sobrevivéncia, ele usa o humor como forma de incluir os heterossexuais que
normalmente estdo isentos das “brincadeiras”. Ele também percebe que causa um
certo constrangimento como apontado pelos entrevistados anteriores. Por fim relata
que nem sempre realiza essas brincadeiras como pode ser visto no préximo

fragmento:

E4: Olha, hoje foi uma muito engracada. Ontem eu recebi um prémio na empresa,
no forum de melhores préticas. Fiquei muito feliz. A bicha foi condecorada.
Entendeu? E eu recebi até um pedido... E curioso, porque um consultor 14 da
empresa falou assim: “Uai, 0 E4 que eu conheg¢o ndo tava la ndao”. Eu falei: “Por
gue que ndo estava?” “Porque ele tava todo formal, eu prefiro o E4 fora do
armario”. Mas é porque a gente também representa papéis de solenidade. Vocé ndo
vai ficar também, né, dando “ui”’! Ndo da, né? As pessoas misturam as bolas.

Neste relato, o entrevistado 4 recebe um prémio e se refere a ele no feminino
e usando a expressdo discriminatoria “bicha” incorporando o discurso opressor,
embora ele entenda como uma brincadeira. Além disso, trata-se de um caso
excepcional, em que o funcionério heterossexual (o que reclama da formalidade)
reforca a sua preferéncia pelo entrevistado 4 do jeito que ele costuma ser, como ele
diz “fora do armario”. O proprio entrevistado percebe que este tipo de fala que ele
ouviu do consultor ndo é muito comum e antes de relata-la diz “é curioso”. O
entrevistado 4 adota entdo uma postura de brincadeira no dia a dia mas, dependendo

da ocasido, como em solenidades, adota uma postura mais formal. Resta saber se a
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solenidade de fato exigia tamanha formalidade a ponto de um consultor
heterossexual relatar para o E4 que sentiu falta dele como ele é, ou se 0 E4 ndo quis
associar a homossexualidade ao prémio ou inconscientemente se comporta
pontualmente como um heterossexual social (IRIGARAY, 2007b) ao receber o
prémio por acreditar que 0s prémios estariam associados a comportamentos
heterossexuais.

No excerto a seguir apresenta-se um relato em que o entrevistado gerencia

a identidade de forma a ser parcialmente assumido:

E7: Para algumas pessoas eu sou declaradamente, mas eu ndo escondo. Mas, na
verdade, eu ndo comento. Entendeu? Tem algumas que sdo do meu trato pessoal,
fora do trabalho, que ai sabem, compartilham comigo da minha vida privada.

O entrevistado 7, homossexual, escolhe a quem deve contar sobre sua
orientacdo sexual usando como critério aquelas que fazem parte da sua vida fora do
trabalho. Embora ndo esconda ser homossexual ele também ndo comenta
intencionalmente, como seria 0 caso dos entrevistados anteriores por exemplo (E1,

E4 e E10). Sobre sua estratégia de sobrevivéncia, justifica da seguinte forma:

E7: Mas no geral, vocé acaba criando uma postura de trabalho. Cada um cria a sua,
cada um cria 0 modelo de como tem que ser no trabalho. Eu acho que no trabalho
tem que agir assim, que é trabalhando, vestimentas, posturas, formas de sentar,
formas de falar, o que se pode falar e 0 que ndo se pode falar. Outras pessoas criam
de outra forma. Isso, também, acaba passando por uma parte também de
socializagdo [...] Eu considero que vocé tem na empresa diretrizes, algumas
veladas, algumas ndo veladas. E eu fui me moldando, e o que eu me moldei como
profissional, para mim é muito confortavel. Principalmente em relacdo & minha
orientagdo sexual, porque a minha orientacdo sexual ndo é um tema que eu trato
dentro da empresa. Ndo comento, exceto para 0S meus amigos particulares [...].
Mas ndo é algo que eu deixe claro e nem uma bandeira que eu levanto. Tem um ou
outro que a gente sabe que acaba levantando, quer mostrar e deixar a sua orientacéo
sexual mais aparente. Pode ser que isso seja mais confortavel para essa pessoa, ou
pode ser que seja uma luta dessa pessoa, podem ser varios 0s objetivos dela, eu ndo
sei qual que é.

O entrevistado 7 conscientemente cria uma postura para trabalhar,
baseando-se em um molde pré-determinado de posturas, vestimentas, do que deve
ser dito, ou ndo, de como deve se agir que de certa forma ele associa as diretrizes
“veladas”. Ele sabe que essa sua postura de trabalho ndo é a Unica entre

homossexuais, mas que considera ter se “moldado” em diversos aspectos a uma
q

forma mais confortavel de se apresentar o que inclui a sua orientacdo sexual. Este
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caso se assemelha as motivac6es que levaram ao comportamento formal do E4 ao
ser premiado s6 que, no caso do E7, levados para todos os dias e talvez de forma
mais intensa ja que ele listou uma série de atitudes que compdem essa postura
moldada de trabalho. Talvez seja interessante levantar algumas questfes para
desnaturalizar a atitude do E7 e perceber o esforgo extra que ele realiza por conta
da homofobia: serd que se invertesse para o caso dos heterossexuais haveria toda
essa postura de trabalho que inclui a preocupacdo em ndo assumir a sexualidade?
Haveria heterossexuais que deixam de falar de maridos, esposas, filhos no trabalho
por acreditar que assim estdo se assumindo heterossexuais e isso ndo condiz com
sua postura de trabalho? Provavelmente nao.

O entrevistado 7 também cita outro caso de funciondrio homossexual
parcialmente assumido, s6 que desta vez que muda de area e nesta mudanca deseja

se assumir:

E7: Tem um (amigo) que vai que ele vai casar e ele falou que vai pedir. Ele esta
montando apartamento, e vai pedir (beneficio) [...]. Ele trabalhava comigo e
decidiu ir para outra area. Assim como eu, acho que as pessoas desconfiavam, mas,
eventualmente, sabiam ou ndo sabiam sobre a nossa homossexualidade. E quando
ele foi transferido para outra area, ele falou que na outra area ele queria ser
assumido. E ai a gente comegou a conversar sobre isso, como que seria para ele
chegar la e se assumir.

O amigo a quem o entrevistado 7 se refere relata sua experiéncia a seguir:

E11: Sim. Por exemplo, esses 8 que trabalham comigo sabem, conhecem meu
namorado...[...] Eu ndo t6 na fase de me assumir, tipo, falar pra todo mundo mas
eu nao consigo mais esconder. Se me perguntam agora: “vocé mora sozinho?”,
“Nao, eu moro com 0 meu namorado”. Eu ndo tenho mais problema. Porque uma
coisa eu acho que foi... Eu passei por um processo de aceitagdo que acabou sendo
um medo na outra geréncia. Com a minha vinda pra o Rio eu fiquei nessa geréncia
e fui me aceitando aos poucos.

Pesquisadora: VVocé veio de onde?

E11: Do Sergipe. Quando eu mudei de geréncia, foi recomegar, ndo tem porque
comegar numa base falsa, mentira... Entdo eu ja comecei tranquilo [...JEu tenho um
amigo que ndo trabalha na [empresa] que fez isso. Ele se muda e pra onde ele vai
ele leva e coloca uma foto do namorado. Acho isso bem legal, pensei em fazer isso.
Mas ai depois também ndo achei que era interessante também chegar assim. Nao
tinha essa coragem ja que era a primeira vez que eu ia falar que eu era gay, ndo
queria chegar com uma foto. Ai um dia estavam falando: Ah, E11, vocé vai ter que
sair com a gente hoje porque vocé é solteiro. Ndo mas eu ndo sou solteiro. Nao é
nao? Mas vocé ndo tem namorada? Nio, eu tenho namorado. “Ah, t4”.

O entrevistado 11, homossexual, associa a sua mudanga tanto do Sergipe

para o Rio como de setor de trabalho a sua aceitagdo como homossexual, bem como
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ao seu encorajamento para tomar a decisao de se assumir - ainda que néo seja para
todas as pessoas, mas pelo menos para as que abordam o assunto ele fornece
respostas integras em relacdo a sua vivéncia homossexual. Ele relata que pensou
em colocar uma foto do namorado por inspiracdo de um amigo dele que faz isto em
todos os locais. No entanto disse ndo ter coragem. Isto também mostra o sofrimento
pelo qual as pessoas LGBTs passam no trabalho, j& que diversos heterossexuais
colocam fotos de namorados(as), maridos, esposas e filhos nos murais e mesas de
trabalho e para uma pessoa homossexual isto pode ser um motivo esfor¢o a mais e
de avaliacdo desgastante se deve ou néo fazer, de precisar de coragem, ainda agir
assim seja de sua vontade.

Com relacdo as estratégias de sobrevivéncia, o entrevistado 10 —
homossexual assumido — descreve o seguinte comportamento por parte de possiveis

homossexuais ndo assumidos:

E10: Olha, eu conheco poucos assumidos e esses poucos assumidos nédo trabalham
diretamente comigo, o caso do E4 e de um outro rapaz. Tém aqueles que eu
desconfio que sdo homossexuais, mas ndo tenho certeza. E percebo que eles sempre
fogem de determinados assuntos e tentam demonstrar pelo trabalho muita
produtividade para ganhar destaque e sempre estdo procurando se masculinizar ao
maximo. E tem, vocé percebe que tém discursos hipdcritas na fala deles que nédo é
natural e os proprios homens heteros que percebem isso, “ah, aquele cara é viado
e tal, ndo sei 0 que”, ndo gostam quando eles fazem, assumem os discursos deles
porqgue se sentem ofendidos. Porra, por que ele logo néo se assume? Té na cara que
ele é viado. Eles falam isso. Eu conhe¢o um caso de um rapaz assim, mas eu ndo
sei se ele é assim por ele ser evangélico ou se é porque ele é gay mesmo. Eu
desconfio que ele é gay e por ser evangélico ele ndo se assume, ndo se aceita e tenta
fazer parte do grupo, mas fica sempre deslocadol...]. Tipo acontece alguma coisa,
faz um comentario: “ah, que mulher gostosa néo sei 0 que, €”. E, né? Vocé vé que
0 cara ndo esta afim daquele assunto (risos). Vo falar de futebol que puta que
pariu, eu odeio futebol [...]. Com todas as minhas forcas! [...] Eu ndo como peixe,
eu como peixe, mas eu nao falo de futebol! Entendeu? [...] Ai vocé vé esses caras
gue ndo se assumem no meio desses outros caras que falam de futebol vocé vé que
eles ndo estdo entendendo nada. Porque geralmente, porgue eu também nédo quero
ser homofobico, reproduzir homofobia, como se houvesse um padrdo gay, mas
geralmente os homossexuais nao gostam [...]. Ai vocé vé que o cara ndo entende
nada.

As formas de lidar com a homofobia apresentadas pelo relato do E10 sobre
pessoas homossexuais que ele conhece ou desconfia serem homossexuais na PTR
sdo as seguintes: fuga de assuntos especificos, demonstrar alta produtividade
mediante o trabalho, como ¢ o caso dos “super-homens” segundo Irigaray (2007b),
se passar como membro da identidade majoritaria (CLAIR, BEATTY e

MACLEAN, 2005) fingindo que é heterossexual se apropriando de discursos
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homofo6bicos (“aquele cara ¢ viado”), machistas (“que mulher gostosa”) e
heteronormativos (futebol) que, teoricamente, ndo seriam proferidos por um
homossexual.

O entrevistado 9, heterossexual, percebe a omissdo da identidade sexual

como forma de estratégia de sobrevivéncia por parte de pessoas homossexuais:

E9: Que eu lembre assim de cabeca ndo. A gente sabe que tem algumas pessoas
assim, 1& no juridico mesmo, tem algumas homossexuais. Mas s&o disfarcados,
ninguém assume [...] Eu acho que, novamente, tem um preconceito por parte deles
mesmos, entendeu? De assumirem e de repente acharem que aquilo vai ser
prejudicial pra a carreira ou alguma coisa desse tipo. Travestido entdo € mais dificil
ainda. Deve ser uma vida bem dura, né? Mudar uma coisa que a sociedade ainda
ndo aceita tanto. Apesar das enxurradas que a gente vé na televiséo de informagdes
tentando tornar isso um pouco mais comum, ainda fere a sociedade como um todo

a opgéo sexual diferente da de nascimento.

O entrevistado percebe a existéncia de pessoas homossexuais mas que néo
se assumem e acredita que isso deva ser um preconceito da pessoa homossexual,
ndo sentindo que de fato a pessoa possa ter um medo de se assumir fundamentado
em experiéncias prévias ou em conhecimentos de outros casos que ocorreram com
conhecidos. Ele considera que a televisao oferece uma “enxurrada” de informagdes,
como se na televiséo brasileira a informacéo sobre questdes ligadas a orientacéo
sexual fosse algo intensamente noticiado. Seu desconhecimento continua ao dizer
que “a op¢ao sexual diferente do nascimento ainda fere a sociedade como um todo”
como se a orientacdo sexual fosse questdo de opcdo e houvesse alguma orientacéo
sexual inerente ao nascimento. Talvez quisesse se referir a identidade de género.
De qualquer forma, considera-se que houve uma generalizacdo exagerada ao dizer
que a orientacdo sexual ou identidade de género pudessem ferir toda a sociedade ja
gue muitos dos entrevistados ndo possuem qualquer incbmodo com isto.

O entrevistado 1 percebe que funcionarios assumidamente homossexuais
possuem maiores dificuldades para progredir na carreira, podendo ser este um dos

motivos que leva alguns a serem ndo assumidos ou parcialmente assumidos:

El: Pelo préprio exemplo do E4. Vai ser muito dificil o E4 numa &rea de
engenharia, logistica — com pessoas extremamente preconceituosas ali perto dele
ter visibilidade. E vai ser muito dificil ele se tornar um chefe, vamos assim dizer,
se ele ndo demonstrar um talento muito acima do que ele ja tem. Por mais que ele
seja talentoso assim, sabe? E uma dificuldade que a gente tem das pessoas
articularem politicamente — porque eles séo varios — entdo eles fazem de tudo pra
vocé ndo subir [...]JE muito mais dificil vocé subir quando vocé é assumido.


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312567/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312567/CA

185

Outro caso de um homossexual ndo assumido dentro da empresa € relatado
pela entrevistada 3, heterossexual:
E3: Eu tenho um amigo que é assumido, mas dentro da empresa ele néo fala para
ninguém. As pessoas sabem, mas ele ndo fala para ninguém. Ele é gerente de um
nivel mais alto [...]JO meu amigo nunca reclamou nada. O que ele me falou, que no
inicio, ele ndo deixava ninguém saber, ele fazia tudo escondido, sair, namorar. Sé
que ele se mudou e ai ele comegou a sair em boate gay. E ai eu acho que as pessoas
comegaram a saber mais. [...] Ele tinha preocupagdo, antes. Ai ele falou: “eu ndo

estou nem ai se eu perder o cargo por conta disso”. Ele ndo ficava naquela
preocupacdo de esconder mais.

Conforme visto na pesquisa bibliométrica acerca de estudos sobre
identidade sexual e homofobia, uma pessoa que revela sua identidade totalmente
fora do ambiente do trabalho, mas ndo dentro dele, apresenta uma desconexdo
identitaria (RAGINS, 2008) — situacdo na qual o amigo da E3 parece estar (“eu
tenho um amigo que é assumido, mas dentro da empresa ele ndo fala pra ninguém”).
A principio, ele possuia uma preocupacdo de gerenciar sua identidade de forma que
ninguém soubesse mesmo fora do trabalho evitando ir a locais de lazer GLS. Ele
associa a decisdo e os esforcos de nao se assumir ao medo de possiveis retaliacbes
no trabalho ligadas a perda de cargo, ja que, depois que muda de Estado e decide
ndo gerenciar mais sua identidade fora da empresa diz: “ndo estou nem ai se eu
perder o cargo por conta disto”.

Quando perguntado do porqué do seu chefe homossexual ndo se assumir e

ele sim o entrevistado 1, bissexual, possui a seguinte visdo:

E1l: Eu acho que ele ndo é uma pessoa que... ndo entende o ponto politico de se
assumir. [...]. Nao sei se ele vai na parada gay. Nitidamente ele ndo € ativista.

Ou seja, ele associa o fato de se assumir a um posicionamento politico e
dissocia o fato de uma pessoa ser homossexual (como seu chefe) ao ativismo — ou
seja, nem todas as pessoas homossexuais sao ativistas. E quando perguntado qual

seria, na sua visdo, o ponto politico de se assumir:

E1: Acho que da visibilidade pra nds, LGBTSs. Se tornar um exemplo para que as
pessoas percebam essa existéncia, né? VVocé sendo bom e as pessoas tendo que
engolir isso, né? E pra algumas outras pessoas é o inicio de um entendimento de
gue as pessoas, elas mesmas podem mudar. As pessoas comecam inicialmente
falando: “pd, mas vocé ndo parece e tal”. Aqueles tracos de preconceito que
parecem pequenos, mas para nos é horrivel. Mas comeca assim né? “Ah, ndo parece
e tal, ndo sei 0 qué...” ‘Nao pare¢o? Nao pareco? Mas é obvio!’. Ai vocé faz,
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procura fazer o discurso né ir contra e a pessoa fica doida [...]. Mas é... o ponto de
assumir sdo dois lados: um ¢ interno, né? De vocé ter a forca interna ao fato de
vocé assumir, vocé de dentro pra fora, né? VVocé gira um mecanismo de dentro do
seu corpo, da sua mente, do seu interior que é como voce ligasse uma chave e outras
coisas funcionassem. A sua coragem aumentasse, a sua poténcia comeca a
aumentar, a sua criatividade comeca a aumentar, né? Assim, sua forca comeca a
aumentar. E o de fora pra dentro é outras pessoas se inspirarem nisso — assim como
outras pessoas odiarem isso. Tem um karma, né?

Suas motivacOes para se declarar bissexual sdo: o entendimento politico ou
a visibilidade maior para as pessoas LGBTs, a mudanca de percepgdo e
preconceitos dos outros mediante o contato, a possibilidade do aumento da
coragem, poténcia e criatividade e a possibilidade de servir de inspiracdo para
outras pessoas. O entrevistado sabe que isso acarreta também sentimentos negativos
de outras pessoas, mas que seja um preco inevitavel que se pague por se assumir
(“tem um karma, né?”).

Uma estratégia de sobrevivéncia pode ser uma maior busca por qualificacdo

e estudo como relata o entrevistado 10, homossexual:

E10: Eu sempre me debrucei sobre a discussdo da intolerancia religiosa, sé que, eu
tive que fazer esse giro para a questdo LGBT porque sou homossexual assumido,
eu nunca tive medo de me assumir, mesmo porque estd na cara (risos) e por
demanda do sindicato, eles me convidaram. Eu era sindicalizado, mas eu néo era
aquele sindicalizado que estava em todos 0s eventos, seminarios do sindicato.][...]
Agui no Rio de Janeiro eu acho que nds temos uma base de 25 mil trabalhadores
petroleiros, primeiros, concursados, somos hoje 4 mil sindicalizados, é muito
pouco [...]JE os novos, funcionarios novos, ndo estdo se sindicalizando, nao tem
interesse no movimento sindical, negam, deslegitimam o movimento,
desqualificam o movimento sindical, porque acha que isso € uma coisa do passado,
do século XIX. Sabe? [...] o meu grupo, que é o base, a gente ainda acredita que €
possivel fazer revolugdo via classe trabalhadora e ai disputar a consciéncia da
classe trabalhadora, via sindicato, é um desafio interno porque tém muitos aqui
diretores que inviabilizam essa luta. Por qué? Porque eles sdo pelegos, €
complicadissimo [...]. Agora vocé imagina disputar consciéncia da classe
trabalhadora LGBT? E mais dificil ainda. (risos) Entdo assim, eu precisei fazer o
giro paraa questdo LGBT e ai eu estou pesquisando, estou estudando muito, porque
eu sou homossexual assumido, mas eu ndo me debrugava sobre a tematica, eu fui
conhecer o Stone Wall agora [...] essa minha pés graduacdo, vai ser fundamental
pra mim, porque eu passei porque a minha proposta justamente foi essa. Quando
eu fiz a entrevista eu falei: “eu preciso de subsidio académico para fazer um debate
articulado entre a academia e o sindicato sobre a questdo LGBT” e eu ja tenho até
orientador, eu ja entrei sendo orientado. Agora eu estou fazendo parte de um grupo
de estudos, grupo de estudos gays, diversidade humana e direitos.

O entrevistado 10, que é homossexual assumido, percebeu a importancia de
estudar intensamente a questdo LGBT uma vez que passou a ocupar recentemente

uma posicao estratégica dentro da empresa por ser diretor do sindicato de combate
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as opressoes e, portanto, poder atuar a favor dos empregados LGBTs. Além disso
ele nota um descrédito dos novos funcionarios de forma geral em relagdo as lutas
sindicais e, por conseguinte, também dos trabalhadores LGBTs. Sua busca de
muitos estudos também transparece ser numa tentativa de carregar esse peso da
fragmentac&o entre os trabalhadores e de buscar suprir essa falta de consciéncia dos
trabalhadores de forma geral pelos seus direitos, bem como dos trabalhadores
LGBTSs.

Um outro caso de entrevistado homossexual que se destaca por sua

competéncia é apresentado a seguir:

E11l: Teve um programa interno pra mudanga. Eu me candidatei a essa vaga. Eu
me candidatei a cinco vagas no total. Dessas, duas me queriam em primeiro lugar
e ai rolou uma disputa e eu acabei indo pra a Geologia [...] acho que nas duas
entrevistas eu fui muito bem... [...] Tinha uma entrevista. Pra a geréncia que perdeu,
digamos assim, 0 meu curriculo para elas era muito valioso. Porque ela queria
muita coisa que ja tinha no meu curriculo que eu fazia. Pra a geréncia que me
ganhou, a minha entrevista foi muito valiosa. Elas precisavam desesperadamente
de um profissional, porque tinha uma atividade que uma pessoa ia sair e alguém
tinha que entrar pra fazer aquilo e ela gostou da minha entrevista. E ai rolou essa
disputa, eram geréncias do mesmo nivel com o mesmo chefe. E ai rolou uma
disputa. No argumento a minha atual geréncia me ganhou.

Percebe-se pelo relato do E11 que seu talento, apresentado mediante suas
realizacbes apresentadas em seu curriculo bem como no seu desempenho nas
entrevistas, era reconhecido por outros funcionarios responsaveis pelo

9% ¢

recrutamento de mais de uma vaga (“‘duas me queriam em primeiro lugar”, “a minha
entrevista foi muito valiosa”, “rolou essa disputa”).

O desenvolvimento de diferenciais competitivos por parte de funcionarios
homossexuais por conta de sua experiéncia de exclusdo social é apresentado na
pesquisa de Snyder (2006) e o que parece ter ocorrido no relato do entrevistado

E11.

4.2.2.4.
Humor homofobico frequente e percebido como natural

A existéncia do humor como forma de discriminagdo homofobica ja foi
percebido em organizagdes brasileiras por diversos autores (SIQUEIRA e ZAULI-
FELLOWS, 2006; FERREIRA, 2007; SARAIVA e IRIGARAY, 2009;
IRIGARAY, SARAIVA e CARRIERI, 2010; GARCIA e SOUZA, 2010).
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E4: E claro, uma ou outra piadinha fora de hora, sempre soltam, e ai vocé... Hoje
mesmo aconteceu: Ai, “E4”! Oi! Vocé vai na parada gay, fulano de tal? E numa
favela aqui no Rio de Janeiro, sei la onde que €. Eu falei: “Vai esperando sentada,
gue eu vou’. Mas eu vou, claro, ndo tem problemas, ndo. Mas a noticia soa como
piada, também.

As piadas séo vistas como constantes para o E4, qualificando sua frequéncia
com o vocabulo “sempre”. De fato, a frequéncia das piadas deve ser tdo grande que
no préprio dia da entrevista (“hoje mesmo”) ele possuia um exemplo de piada
contra homossexuais (no caso sobre ele mesmo) para citar. Um dos colegas de
trabalho do entrevistado 4 que é assumido usa a condicdo social da favela como
forma de ironizar e discriminar.

Diversos entrevistados percebem o humor contra as pessoas homossexuais
como algo “natural” ou ndo problematizavel:

E6: E acho que a gente anda muito politicamente correto [...] e acho um saco isso,
e eu ndo tenho preconceito absolutamente nenhum. Nenhum. Sei 14, negro,
homossexual, judeu, portugués. SO opcionalmente desses que eu consigo pensar,
tem alguns preconceitos que eu nem sei se sdo preconceitos. Mas eu acho que tem
umas piadas que sdo de muito mau gosto, independente de qual tipo, tem alguns
gue, ndo tem nem preconceito, imagina com piadas grotescas sai palavrdo, mas eu
morro de rir de piadas, as vezes, de portugués e negro, judeu, de gay e cara, sei la,
eu acho que, tem uma farsa de politicamente correto que me incomoda.

O entrevistado 6, heterossexual, considera 0 movimento contrario as piadas
como algo “politicamente correto” que causa incomodo a ele. Ndo percebe na
verdade o verdadeiro incobmodo que essas piadas causam a quem € vitima delas.

Quando perguntado se nos eventos informais havia a presenca das piadas

que o entrevistado j& ouviu em outras areas ele responde de forma afirmativa:

E8: Ah, sempre tem, né? [...] Ah, esse tipo de brincadeira assim: “ah, é frescura, é
viadagem, ndo sei o0 que... Nao sei, nada demais”.

A naturalizacdo da piada ¢ percebida pelo termo “nada de mais” e sdo

frequentes (“sempre tem”). A seguir o entrevistado 9, heterossexual, também relata

essas piadas como altamente frequentes:

E9: Sempre tem. Sempre tem. Isso ai é aquela histéria: eu acho que é até cultural
do brasileiro, um negdcio muito ruim isso. Quando acontece alguma coisa, vem
uma frase né: “ah, isso € coisa de viado”. Umas coisas bem chulas mesmo, né?
Pontos de vista ridiculos das pessoas em relacao a isso. Existem piadas disso, tem
gente que adora, que ri... Mas, a gente... Tem até aquelas brincadeiras mais bobas,
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homem faz muito essa brincadeira de chamar, virar pra o outro: ‘ah, vocé ¢ isso,
vocé € aquilo’. Mas, novamente: infantilidade. Mais do que qualquer outra coisa.

O entrevistado para minimizar a situacdo das piadas, embora reconheca

como algo negativo, apresenta dois argumentos: de inicio que é uma caracteristica

“cultural do brasileiro” e, ao fim, como se a piada se reduzisse a uma

“infantilidade”. O humor como forma de discriminacdo arraigado na cultura

brasileira também é percebido pelo entrevistado 11, homossexual:

sequir:

E11: J& (viu discriminacdo). Essa discriminagdo brasileira comum do dia a dia.
De, passa um gay mais afeminado e ai fazem uma piadinha. Ou até entre dois
heteros e ai xinga de viado. Que € algo muito comum, ndo de cargo gerencial para
subalterno, entre pares mesmo. Esse preconceito que é muito tradicional no Brasil.
Mas de gerente pra subordinado néo.

A questdo do humor discriminatorio também ¢é relatada no fragmento a

E5: (piada)...mais genérica, ndo voltada a uma pessoa. E como eu te falei, eu nunca
trabalhei com uma pessoa diretamente. Entdo, nem teria o que falar. Entéo, se sai,
é piada genérica igual vocé faz de portugués, de loira, nesse sentido, ndo com o
objetivo de alfinetar algo direcionado a alguém.

No caso da entrevistada 5, heterossexual, a forma de amenizar o impacto da

piada é dizer que ndo € direcionada a alguém. Como se por isso fosse menor a

discriminacdo ou que alguma pessoa LGBT que ouvisse a piada, ainda que nao

fosse direcionada a ela, ndo se ofendesse.

E2: As piadas, né? As mesmas piadas que tem no ambiente de trabalho tem na
festa, né? Ai ndo tem jeito, né? A (nica vez que ja vi — mudando a pergunta, se eu
ja vi alguém levar o parceiro para a festa foi na do sindicato. Foi o E10 que levou
0 companheiro dele, foi uma festa quando o sindicato ganhou, quando a gente
ganhou o sindicato. Na verdade, de novo, ai teve a festa ai o E10 foi com o
companheiro dele. Mas era do sindicato, ndo era da empresa mesmo. Da empresa
mesmo eu nunca Vi ninguém levar o companheiro. Mas piadas homofébicas com
certeza, né? As mesmas piadas da homofobia cotidiana. Também aparecem nas
festas. Porque fica naquela questdo (imita a voz dos outros): “ndo tenho nada
contra, mas se o meu filho fosse eu ndo ia gostar”. Mas ai faz as piadas
homofobicas, né? N&o é uma coisa tdo declarada assim quanto outros casos, mas é
0 que mais acontece na sociedade.

O entrevistado 2, heterossexual, percebe um paralelismo entre as piadas do

dia a dia no trabalho com as dos eventos informais. A intertextualidade esta presente

guando ele imita o discurso homofoébico contraditério das pessoas que dizem nao
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ter “nada contra” e que ao mesmo tempo se o filho fosse (homossexual) ndo iriam
gostar. Como a pessoa ndo tem nada contra se ndo gostaria do proprio filho
homossexual? E é esta mesma pessoa que faz as piadas discriminatorias. E a critica

subentendida do discurso do entrevistado.

E6: Mas isso rola direto, “deixa de viadagem” no ambiente corporativo [...] E, mas

0 gque mais tem é isso, coitado de um gay que va fazer engenharia porque deve ser

insuportavel. Com 0s amigos € eu ja ouvi muito, deixa de bichisse, parece uma

bichinha, sabe?

O relato do entrevistado 6, heterossexual, mostra a presenca constante de
comentarios homofobicos “deixa de viadagem”, “deixa de bichisse”. E mostra que

esses comentarios sdo contra ele mesmo sendo heterossexual:

E6: N&o, comigo mesmao. Porque sei I, a turma quer sair pra beber e eu ndo quero,
entendeu? [...] Ou quer sair pra ir naquele boteco que esta cheio eu falo: “pd vamos
num lugar mais legal e tal!”. Ai é: “viadagem”, “bichisse”.

A escolha de um lugar melhor para beber ou se recusar a beber sdo atos
caracterizados como “bichisse”, algo pejorativo para desqualificar uma escolha de
vida do entrevistado e assedia-lo moralmente a se enquadrar na norma — ainda que
de certa forma ja esteja dentro dela por ser heterossexual, embora ndo cumpra os
rituais e escolhas heteronormativos. O que os colegas do entrevistado avaliam nédo
é a qualidade de vida do entrevistado (que ndo quer sair pra beber as vezes), ou a
qualidade do local para beberem, ja que associam o lugar melhor e mais vazio a
“bichisse”. O mais importante, neste caso, € se comportar como o padrdo machista
de homem heterossexual e ndo estar nos lugares melhores ou mais confortaveis.

Outros casos do humor como forma de discriminacdo sdo apresentados a

seguir pelo entrevistado 11, homossexual:

E11: Acho que tanto racial quanto de mulheres j& vi também esse preconceito do
nosso dia a dia. Porque que aquela mulher é grossa? Porque € mal comida. Aquele
ali, ah, o pretinho... Mas com mulher é mais frequente do que com o negro. Acho
que 0 mais comum é com o gay, pela ridicularizacdo do gay, com a mulher e pra
depois vir com os negros. Com 0s negros eu vejo muito menos... Até porque ele
apesar de ser negro ele € hetero. Entdo ndo tem tanto preconceito assim ndo no dia
a dia. Eu vejo mais com gays e com mulheres. Mas brincadeiras. N&o algo que
realmente possa ser levado a sério — que ndo deixa de ser preconceito.

Aqui o entrevistado relata a presenca de diversos tipos de preconceito na

organizacdo: de género, étnica e de orientacdo sexual. Apresenta também uma
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progressdo crescente entre a quantidade de piadas: primeiro com negros, depois
com mulheres e 0 maior nimero com os gays. Ele ndo especifica se em relagédo a
homens gays ou mulheres gays, mas subentende-se que ele quer falar homens gays.
No entanto o entrevistado dissocia tais identidades, como se elas ndo pudessem
sobrepor tendo um individuo identidades multiplas (NKOMO e COX Jr, 1999),
contribuindo para a complexidade nas organizacGes e uma pessoa pudesse sofrer
discriminacdo de segunda ou terceira ordem (IRIGARAY e FREITAS, 2011).

Os termos que discriminam homossexuais também sdo usados entre alguns
homossexuais e isto pode causar consequéncias como relata o entrevistado 7,
homossexual parcialmente assumido ne empresa (ou seja, relatou durante sua

entrevista que conta que é homossexual apenas para alguns):

E7: Certa vez eu falei para minha mae, que é evangélica, é enfermeira, ela falou
assim: “no trato social, eu sei lidar com sapatdo, com viado. Agora, no meu trato
religioso, eu tenho um entendimento de que ndo € correto e ndo aprovo. Mas eu sei
lidar e eu sei dividir isso”. Eu falei com ela assim: “mée, mas de toda forma, olha
que feio: vocé fala viado. Viado é feio de falar”. (Ela) “- Porque eu vejo eles se
tratando de viado, por que eu ndo posso falar que é viado?”” Entdo, em vez de ficar
armada, a pessoa usa o termo, que as vezes vocé ndo acha correto, as vezes, entre
a prépria comunidade gay, eles se tratam, se zoam... para guem é de fora: ndo, nao
pode, acho que é homofobia. Eu acho que homofobia, ndo tdo dessa forma, acho
que usualmente a gente brinca com as diferencgas. E por brincar, ndo é que vocé
esta sendo homofobico. VVocé pode estar sendo irbnico.

Aqui é apresentado o risco (embora o entrevistado ndo perceba) de a prépria
comunidade LGBT se apropriar dos termos homofdbicos para se dirigir uns aos
outros. Se uma pessoa de fora, como a mée dele, vé que as proprias pessoas que
sofrem homofobia podem se tratar por termos discriminatdrios, ela ira utilizar deste
argumento para se referir a homens e mulheres homossexuais com 0s mesmos
termos, naturalizando o preconceito. Embora a mée do entrevistado use termos
pejorativos para homens e mulheres homossexuais, o entrevistado s6 condenou no
didlogo o caso dos homens (“viado ¢ feio de falar”). Ele ainda qualifica o ato das
pessoas homossexuais chamarem umas a&s outras com termos usados pelos
homofobicos como “brincar com as diferencas” e ndo considera isso homofobia,
qualificando como uma possivel ironia. Considera-se aqui este tratamento ainda
que seja entre homossexuais arriscado por poder alimentar e legitimar os discursos

homofobicos de outras pessoas que nao sofrem homofobia.
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4.2.2.5.
Piadas homofébicas (contra heteros) para manter a cultura
heteronormativa

Mesmo entrevistados e colegas de trabalho heterossexuais sdo vitimas de

piadas homofdbicas como relatado pelo entrevistado 6, heterossexual:

E6: E dito, tem os valores da [empresa], identidade cultural e sexual. A [empresa],
inclusive, recentemente, acho que foi ano passado, fazem piada disso comigo
também, que vocé pode colocar o parceiro na NF, que é o plano de saude da
[empresa]. Acho que isso € uma formalizagdo dos valores da companhia [...]
Pesquisadora: E a piada que tipo por exemplo?

E6: Ah, “pode colocar o seu ai!”, “t4 sabendo isso? E bem pra vocé e tal”. Isso todo
mundo sacaneia, negdcio de ir contando piada ao mesmo tempo, quando rolou isso
todo mundo sacaneava. “E ai, ta sabendo, isso ¢ bom pra vocé pode colocar seu
namorado”.

Ou seja, ao saber da existéncia da extensao de beneficios do plano de saude
para parceiros(as) de casais homossexuais, 0 que a principio ndo possui nenhum
valor comico mas sim de informacgédo de um direito que os heterossexuais sempre
tiveram, os colegas de trabalho ridicularizam este fato incluindo o E6, heterossexual
como se ele tivesse um namorado. Outro caso de humor discriminatorio com

heterossexuais é presenciado pela entrevistada 3, heterossexual:

E3: Direto. L4, por exemplo, os meninos ficam um zoando o outro, falam que é a
sociedade do anel. Mas é tudo na brincadeira [...] Quando vai embora, falam assim:
“tchau amor, te espero ali na esquina!”, um fala para o outro. “Vai princesa!”. Mas
ndo fica falando palavrdo. Ali é aquela coisa mais light. E quem brinca séo as
pessoas descontraidas, eu brinco também [...]Da sociedade do anel sdo trés ou
quatro [...]. E o mentor é consultor j& antigo da empresa. E bom palhacadas e
brincadeiras, no geral.

Alega-se aqui que essas piadas servem para manter um ambiente
heteronormativo e crie uma cultura que ridicularize os homossexuais.
No proximo exemplo, o entrevistado (heterossexual) atribui ao local de

trabalho (canteiro de obra) a presenca forte do humor como forma de discriminacao

a0s homossexuais:

E8: Quando vocé trabalha em campo, em obra, tem umas piadas assim que... Ndo
tinha nenhum homossexual. Mas tem sempre aquela piada de: “ah, viado! Nao sei
0 que e tal...”. Imagino que se tivesse um homossexual presente ndo seria um
negdcio muito assim... “canénico”. Canteiro de obra é foda, né? Agora aqui nem
tanto. N&o sei, ainda ndo vi. Mas... eu acho que respeita a diversidade, eu acho que
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sim. Aquela coisa, ndo tem muito como a empresa entrar na cabeca das pessoas.
As pessoas fazem o que da na cabeca delas. Esse ambiente de obra, de engenharia,
de estaleiro, de operacdo mesmo é um pessoal de um nivel, as vezes de escolaridade
menor. Lida muito com pedo. Pedo é foda. Ai é assim N&o é realmente aquela
maravilha de diversidade. Quando vocé esta no corporativo... Agora no corporativo
jando é. Sempre é, quando vocé tem muito homem junto sempre tem aquele cara,
ai faz essas brincadeirinhas e tal. Enfim. Mas na obra é pior! E quando eu estava
numa unidade do Norte, ndo sei se era geral, quando eu estava tinha um cara que
era muito chato. Naquela sala vocé ndo podia abrir a boca. O que vocé abrisse a
boca pra falar era sacanagem. S0 vinha sacanagem [...] Hora sacaneando que vocé
é homossexual ou porque vocé... Eu ndo podia abrir a boca! L& era muito chato.
Aguele cara estava j& me incomodando de tdo chato que o cara era. Ou entéo
pornografia [...] Eu ndo sei se era homofdbica, mas era a que tinha mais presenca
desse tipo de brincadeirinha la era hors concours [...] Mas no escritério mesmo
tinha muito essa brincadeirinha. E aqui no estaleiro também, menos. L&! L4 era: te
atrapalhava a trabalhar!

O entrevistado 8, heterossexual, associa a presenga com maior intensidade
de piadas discriminatorias com homossexuais em determinado tipo de local de
trabalho como por exemplo ambiente de obra de engenharia de estaleiro (“Canteiro
de obra ¢ foda, né? Agora aqui nem tanto.”). Também associa o desrespeito a
diversidade ao baixo nivel de escolaridade dos seus antigos colegas de trabalho
(“Pedo ¢ foda. Agora no Corporativo ja nao ¢”). Além disso, também presenciou
piadas homofdbicas em outra regido, no Norte, em que a presenca reiterada das
piadas discriminatérias mesmo com heterossexuais era algo que atrapalhava o
entrevistado a realizar seu trabalho. Assim, percebe-se que a homofobia atrapalha

o rendimento ndo s6 de homossexuais como também de heterossexuais.

E9: Tem um colega la que ele é preconceituoso, ele fala um monte de bobagens.
Aquele cara que tem que se afirmar como maacho e tal [...] Na hora do almogo eu
chego com ele e falo: vamo comer, fulano? Ai ele: “Nao! Comer ndo! Nao vai me
comer nao!” Uma bobagem danada! Vamos almogar e tal? Ele: ndo! Ndo! Nao vou
ndo. Vou no banco. Assim, umas bobagens. Outro dia botaram um chocolate la e
ele falou: ndo, chocolate eu ndo como ndo! (com) Um colega botaram um chocolate
num dia e no outro dia botaram um vestido. [...]JAh, momento informal tem muita
piada. Momento formal néo vai ter [...] Ele fica nervoso quando a gente fala e tal e
ai a gente brinca, fica espetando ele porque ele tem uma reacdo assim
completamente absurda, sabe? A gente fica... ele “ndo! Nao! Eu ndo!”. [...] Mas,
novamente: ndo seria uma brincadeira divertida se ele fosse, por exemplo,
homossexual efetivamente. Eu nédo sei, se tivessem homossexuais conhecidos eu
acho que nao cabem. Algumas brincadeiras cabem em alguns ambientes cabem,
outras ndo. Essas brincadeiras, por exemplo: vamos comer, X.? Ele fica
desesperado! Desesperado! “Que nada, ndo!” Eu chamei pra almogar e tal, ele
“nada! Vocé ta me sacaneando!”. E uma brincadeira comum. A mais comum é
essa. Sabe? N&o é um negdcio assim pra tentar... pelo menos na minha opinio. E
um negdcio mais pra descontrair, pra brincar. Nesse sentido. Pode até ser que seja
agressivo em algum momento. E até bom repensar, porque enfim...

',7
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No caso do entrevistado 9, heterossexual, seu colega de trabalho tem uma
necessidade exagerada de auto afirmar a sua suposta heterossexualidade (que o
entrevistado chama de “masculinidade” como se nao fosse possivel um homem
homossexual ser masculino). Ele o faz em cima de comentarios comuns que
qualquer funcionario poderia fazer para outro como o convite para almocar e nos
quais ninguém esté colocando em cheque sua heterossexualidade. O E9 percebe que
1SS0 nédo seria divertido se fosse com um homossexual, mas ndo se sabe se seu
colega de trabalho é homossexual ou bissexual e ainda ndo aceita bem a sua
orientacdo sexual o que € uma possibilidade, tamanha a sua inseguranca. Além
disso, ndo se considera aqui divertido nenhuma brincadeira com a orientagao sexual
ainda que seja entre duas pessoas supostamente heterossexuais pois acredita-se que
isto reforca a heteronormatividade e a homofobia no ambiente de trabalho e que
ofenda outros(as) funcionarios(as) presentes mas nao diretamente ligados ao

diélogo.

E12: E, um comentando com o outro. “Ah, isso ai ¢ viadagem. Isso dai pra mim é
viadagem”. Isso € comum.

Pesquisadora: O que por exemplo pode ser qualificado como viadagem?

E12: Alguma coisa negativa assim. Por exemplo, algum comentério pejorativo,
né? Por exemplo, quando algum cara fica comentando a roupa de alguma menina
quando ela chega, entendeu? “ah, vocé€ estd com uma blusa ai...” Ai sempre tem
alguém que aparece: “porra, isso pra mim € viadagem. Ficar prestando atencao na
roupa dela? Daqui a pouco vocé esta falando do batom, ta pedindo pra pintar a
unha”. Tem esse comentario também. Ai, tanta coisa. Todo dia tem uma nova.
Todo dia. Piadinha, cara? Todo dia tem. Tem o pessoal que brinca um com o outro:
“ah, meu amor”. [...] E s6 pra zuar. “Vem ca meu amor. Vocé e esse negao fortdo
ai... ndo sei o que. Todo gostosdo e tal. Vou te dar um abrago”.

No exemplo da entrevistada 12, heterossexual usa-se o termo pejorativo
“viadagem” para depreciar certos comportamentos dos heterossexuais como
comentar uma roupa de forma a manté-los no esteredtipo heterossexual. Além
disso, ha um exagero desesperado como se pelo simples fato de um homem
comentar sobre uma blusa de uma mulher, fosse comentar futuramente sobre batom
e esmalte. A entrevistada também percebe como frequentes as piadas que envolvem
a homossexualidade entre heterossexuais (“todo dia tem”), em que uma pessoa
chama a outra de “meu amor”, como se o amor homossexual fosse algo engragado

ou ridicularizavel.
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Mesmo um entrevistado homossexual percebe a presenca de piadas entre

heterossexuais com base na homossexualidade:

E11: Sim, sim. Acho que é ainda mais frequente (piada em evento informal). Que
as pessoas se desamarram um pouco, estdo fora da [empresa]. Entdo é mais
frequente fazer essa piadinha em ambientes mais informais. [...] Ah, se o cara ndo
aguenta tomar mais um chopp: “e ai viadinho, ndo aguenta beber mais ndo?”. Ou
vai sair cedo: “ai, ta saindo porque o macho nio deixa ficar até tarde?”. Sao esses
tipos de piadinha que eu acho que sdo muito comuns em qualquer ambiente hetero.
O hetero tem essa fixacdo gay, né? De fazer piadinha e menosprezar o outro.

O E11 acredita que ha uma maior frequéncia de piadas que envolvam a
questéo da orientagédo sexual em eventos informais. Percebe-se nas falas a presenca
de assédio moral, de forma a enquadrar os homens heteros nas praticas consideradas
masculinas. Se a pessoa ndo quer tomar mais um chopp a palavra de assédio € ser
chamada de “viado™. Se quer sair mais tarde, associa-se ao controle de um outro
homem homossexual — quando na verdade se a pessoa quer sair e escuta iSso
também esté subjugada ao controle de um homem, sé que heterossexual, o que ndo
é problematizado. Os homens parecem ndo possuirem controle sobre o préprio
desejo mesmo em atitudes simples como ndo beber mais ou sair mais cedo, sofrendo
retaliagdes verbais homofdbicas de quem ndo segue as regras implicitas dos eventos
informais. O entrevistado 11 percebe 0 menosprezo que é dado aos homossexuais
por meio destes discursos, acreditando haver uma “fixagao gay”.

Percebe-se aqui com base nos diversos fragmentos que as piadas ligadas a
homossexualidade relatadas nao tém nada de “inocentes” ou de “brincadeiras”.
Servem ao propo6sito de manterem uma cultua organizacional heteronormativa e
homofaobica, explicitando que comportamento € julgado adequado e qual ndo é. Este

ultimo, por sua vez é o ridicularizado e, em geral, associado a homossexualidade.

4.2.2.6.
Especulacéo sobre a homossexualidade e estereo6tipo

Um comportamento frequente nos relatos dos entrevistados sdo 0s
comentarios especulatérios acerca da sexualidade, ou possivel orientagdo

homossexual, de alguns colegas de trabalho:

Pesquisadora: Vocé acha que o fato desse seu gerente ele ndo se assumir. Vocé
acha que isso facilita a progressdo na carreira dele?
E1: N&o. Porque as pessoas comentam.
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Outro caso de especulacdo sobre a orientacdo sexual de colegas de trabalho
ocorre no fragmento que se segue. Sobre o possivelmente Gnico individuo LGBT

atualmente na sua geréncia de 200 pessoas a entrevistada 12 relata:

E12: As pessoas comentam.

Pesquisadora: Comentam por qué?

E12: Ah, as pessoas falam assim: “ah, nunca viu o cara do RH? O cara de ndo sei

onde...Ah, ele é aviadado”. As pessoas falam assim: nunca reparou? E tal... Alié a

ala rosa, ala rosa.

Pesquisadora: ‘Ala rosa’ é 0 RH?

E12: Alarosa do andar.

Pesquisadora: Mas sdo varios ou é sé ele?

E12: Nao, é s ele.

Aqui hd a presenca da especulacdo sobre a homossexualidade de um
funcionério e a cor rosa € associada a ele, associando a feminilidade a
homossexualidade. Também ha o exagero debochado “ala rosa do andar”, para se
referir a uma pessoa apenas, ainda que o substantivo ala costume se referir a muitas
pessoas, exagerando a visibilidade do funcionario que tem a sexualidade
especulada, mas em um tom depreciativo.

Cabe aqui a pergunta: por que € necessario comentar e especular sobre a
orientacdo sexual dos outros se 0 ambiente é de trabalho? Ninguém especula, por
exemplo, se uma pessoa é heterossexual e fica falando em segredo com colegas de
trabalho como quem conta algo que ndo é natural. Uma vez que a sexualidade é
uma identidade invisivel (CLAIR, BEATTY e MACLEAN, 2005), presume-se aqui
gue esse tipo de comentario seja para tornar os homossexuais visiveis e demarcaveis
para em algum momento as pessoas homofobicas saibam a quem discriminar por
conta da orientagdo sexual ou tratar de forma rebaixada a pessoa ainda que néo seja

na sua frente — da mesma forma que séo feitos os comentarios.

E3: Tem um menino l& que é casado, tem filho. O jeito dele é diferente, o povo
fica falando que ele é viado [...] Ele é mais quietinho. Sé que tem uma coisa, tipo:
“isso esta com aroma de flores do campo”. Eu sei que € dificil um homem falar, e
quando ele fala os meninos caem em cima dele. Mas eu ndo vejo ninguém excluir
ele por isso. Eu vejo, porque, dizem que ele é chato.

Uma fala com uma caracterizagdo que denote delicadeza (flores do campo)
¢ associada a homossexualidade. A entrevistada relata isso como motivo para

especularem sobre sua possivel homossexualidade com o adjetivo discriminatorio
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“viado” ainda que seja casado e com filhos. Um outro caso de julgar pela aparéncia

é visto no relato a seguir:

ES5: Por exemplo, tinha um cara que trabalhava no compartilhado. Eu levo comida
varias vezes, tem um refeitério, que é comum. E assim, e ele... Mulher tem uma
vestimenta especifica, homem ndo... Ele usava mais cal¢as coloridas, que nao € so
padrdo para homem. Homem acaba, no ambiente de trabalho, usando cores mais
sObrias, preto, vinho, bege. Ele sempre botava umas cal¢as mais coloridas. Blusas
mais estampadas, um tecido de malha com muita estampa, coisa que homem néo
usa tanto. O cabelo dele, era um cabelo no ombro, liso, um 6culos com uma
armacao diferente, base na unha. Entéo, no modo de andar e da falar. Mas ele era
respeitado [...]Nunca ninguém deixou de cumprimenté-lo ou de sentar do lado, ou
qualquer coisa que pudesse ndo ser apropriado.

Como o colega de trabalho usava calgas coloridas — 0 que a entrevistada 5,
heterossexual, ndo considera dentro do “padrao” de homem — bem como blusas
estampadas e base na unha era visto como homossexual. Mesmo sem perguntar se
havia alguma diferenca de tratamento a entrevistada ressalta que “nunca ninguém
deixou de cumprimenta-lo ou sentar do lado” como se o modo pelo qual ele se
vestisse justificasse qualquer diferenca de tratamento ou se as pessoas estivessem
fazendo um “favor” ao tratarem tal funciondrio de maneira igual.

O entrevistado 7, homossexual parcialmente assumido, foi vitima da

especulacdo sobre sua sexualidade:

E7: E os demais, alguns desconfiam ou tém certeza, também, porque tem umas
fofoquinhas internas que acontecem. Falam que o fulano comentou isso, sicrano
comentou aquilo outro. Teve um que chegou ha pouco tempo 14, né? E comega: ah,
RH sé tem viado. Usando termos de baixo caldo, né? Até porque, tem outros la que
as pessoas meio que desconfiam, mas eu também ndo sei [...] Essa fofoca que eu
falei, de uma pessoa que chegou falando, ndo me agradou, mas também eu nao...
ndo me chateou. Mas eu achei que é uma pessoa gque eu nao gostaria de ter muita
amizade.

A presenca do esteredtipo esta presente na fala do entrevistado 8,

heterossexual:

E8: Entdo, as vezes pode ter assim um homossexual que vocé ndo esta notando [...]
Eu ndo fico prestando atengdo nas pessoas. Mas a minha namorada falou que um
colega de onde ela trabalhava, pela maneira como ele se vestia ele devia ser. Era
assim, muito alinhado comparado com... 0 ambiente.

A palavra “notar” revela que, para o entrevistado, ser homossexual é algo

que pode ser percebido ao olhar a pessoa. Demonstra pelo exemplo da namorada
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dele: “a maneira como se vestia”, “muito alinhado”. Como se a forma pela qual a
pessoa se veste comprovasse sua orientacdo sexual ou se um homem s6 pudesse
andar alinhado até certo ponto, quando comparado com a média se estivesse acima
seria chamado de homossexual. A questdo do estere6tipo associado a vestimenta

também é apresentada pela entrevistada 3, heterossexual:

E3: E eu sei que la tem outro cara, esse outro sim, porque eu acho que 0s homens
heteros se vestem muito mal, mas esse alinhadissimo. E ele ndo é daqueles que
sentam com pernas abertas, que fala com vocé assim. Entdo, tem um outro cara I,
gue é gerente, e esse usa cal¢a amarelo ouro.

O modo de se vestir bem (“alinhadissimo”) é associado a homossexualidade
masculina (“eu acho que os homens heteros se vestem muito mal”), bem como o
tipo de cor de roupa que o homem usa (“usa calgca amarelo ouro™).

Ao refletir sobre se conhecia alguma pessoa homossexual o entrevistado 9,

heterossexual, responde da seguinte forma:

E9: Vocé olha pro lado. VVocé estéa trabalhando, vocé levanta a cabeca pra olhar: a
gente tem pouca gente negra, a gente tem pouca gente... é... tem pouca mulher...
homossexual entdo! Assumido? Muita pouca gente. Se vocé parar pra pensar eu
vou me lembrar de um rapaz, que é do compartilhado (nome de outra area), e que
tem o cabelo comprido. Ele tem algumas caracteristicas mas ndo se traveste
totalmente. Ele anda vestido de homem, mas ele tem... ele é assumido.

Sua resposta se da baseado no comprimento do cabelo para associar a
homossexualidade e a algumas “caracteristicas”, provavelmente ligadas a
aparéncia. A seguir ele confunde associa a homossexualidade ao fato de uma pessoa
se travestir, ao afirmar que “nio se traveste totalmente” como se a orientagdo sexual
e a identidade de género e ndo fossem conceitos distintos ou 0 homem homossexual
tivesse que se travestir ndo existindo homens homossexuais masculinos. Além
disso, alega que o possivel homossexual “anda vestido de homem”, mais uma vez
ressaltando sua associacgdo discriminatéria da homossexualidade masculina com as
travestis e a feminilidade. Outros exemplos de preconceito homofobico associados

ao esteredtipo da homossexualidade sdo apresentados a seguir:

E10: Ah, tipo assim, pra mim principalmente. Ai, deixa eu ver aqui gente. Ah, vocé
deve conhecer um monte de mulherzinha pra apresentar pra gente, pra sair com a
gente, vocé € viado. “Viado conhece um monte de mulherzinha”. “Ah, na faculdade
ndo é possivel que vocé ndo conheca”. “Ah, E10 eu até te como, mas tem que ter
uma mulherzinha no meio, apresenta uma coleguinha sua I& da faculdade”. Acha
que eu ando s6 com piranha, assim que eles pensam. E se eu andar também? E dai?
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N&o tem essa questdo da mulher livre [...]. Ai gente... N&o, vocé tem que fazer isso
aqui, ndo pode trabalhar nessa situacdo assim, assim e assim porque afinal de
contas vocé é viado. Ah, tipo assim, ah, eu vi um filme e me emocionei. “Ah, vocé
é viado, vocé pode”. Assim, eles naturalizam a questdo de sensibilidade e a
homossexualidade, todo viado chora, todo viado é fragil, todo viado.[...] E anda
com piranha, todas as amigas de viado séo liberais. E assim. E ridiculo gente.

O primeiro caso de esteredtipo que o E10, homossexual assumido, escuta é
de que “viado conhece um monte de mulherzinha”. Desqualifica 0 homossexual
com o termo pejorativo “viado” bem como as mulheres com o diminutivo
depreciativo “mulherzinha”, como se 0 homem homossexual estivesse em posi¢ao
de serviddo aos homens heteros de forma a apresentar mulheres objeto de consumo
para eles. Associa-se também aqui 0 homem homossexual a figura feminina, como
se obrigatoriamente sua sexualidade pudesse predizer com quem ele anda.

Outro preconceito que o E10 escuta é o da associacdo da homossexualidade
masculina com a sensibilidade (“todo viado chora, todo viado ¢ fragil”), quando
ndo necessariamente todos os homens homossexuais sdo sensiveis e frgeis e nem
todos 0s homens heterossexuais sao insensiveis e podem ser frageis. H& também
uma falsa permissao para que o homem homossexual demonstre a emogao “vocé ¢
viado, vocé pode”. No estere6tipo do homem heterossexual entdo ele nao “poderia”
demonstrar emogdes, uma vez que isto estd associado a sensibilidade e feminilidade
0 que € visto como negativo.

No caso que se segue, aparece um estereotipo da mulher homossexual:

E11l: Eu tenho grandes amigas lésbicas. Mas no trabalho realmente ndo tenho

nenhuma. Mas eu conhego algumas, mas ndo sou amigo de nenhuma delas.

Pesquisadora: Mas como vocé sabe que elas sdo léshicas?

E11: Uma é namorada de uma amiga. E outras que vocé percebe que elas sdo bem
masculinas, conhego namorada as vezes.

A percepcdo da mulher Iésbica se da pela masculinidade, mais uma vez,
como se a mulher heterossexual obrigatoriamente fosse feminina e a Iésbica

masculina. Outro exemplo desta percepcao aparece no excerto a seguir:

E10: Ah, vocé me perguntou se eu conhe¢co uma mulher Iésbica [...] Eu acho que
eu conhego, mas eu ndo sei se ela é Iésbica, se é lésbica... Que € assumida eu acho
que nao €, tenho certeza que ndo é, eu sé tenho davida se ela é Iésbica ou ndo. A
gente... E escroto eu falar isso, mas aparentemente falando pela aparéncia, parece
que &, essa... E motorista de van [...] Os tracos dela s&o masculinos, ela usa o cabelo
bem curtinho, ela imposta a voz, vocé vé que ela tenta esconder o seio, ela trabalha
de calca, ela é motorista, trabalha em um... E a primeira motorista de carro
particular que eu vejo, eu ndo conheco nenhuma, é tudo homem. Eu acho que ela
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é lésbica, mas ela ndo assume isso, ndo fala, nunca perguntei também. Entendeu?

Entdo ndo sei, acho que eu conheco, nesse sentido ai, mas ndo vou dar certeza.

Aqui o proprio entrevistado reconhece que ndo € bom citar as caracteristicas
ligadas ao esteredtipo da mulher homossexual para afirmar que sua conhecida é
l1ésbica (“¢ escroto eu falar isso, mas aparentemente falando”). De qualquer forma,
as caracteristicas listadas estdo ligadas a androgenia e masculinidade (tracos
masculinos, cabelo curto, imposta a voz, esconde o seio, trabalha de cal¢a). Além
disso, também associa o tipo de trabalho que exerce a homossexualidade feminina
ja que sua conhecida trabalha em uma éarea dominada por homens (“¢ a primeira
motorista de carro particular que eu conhego, é tudo homem”).

Sobre um outro individuo homossexual (em outro momento ele relata que
tem um namorado e era assumido para poucas pessoas) que fez parte de sua equipe

e que mudou de area a entrevistada 12, heterossexual, conta:

E12: Como ele é muito de brigar, de lutar pelo que ele acha certo, a pessoa que
bate o pé, depois que eu comecei a perceber que as pessoas tratavam ele como se
ele fosse “chiliquento”, entendeu? E que isso € uma forma de opressdo. As pessoas
falavam assim, poxa... Uma das coisas que eu descobri, quando eu falei: eu nunca
percebi, como eu sou mongol! Ai falaram: “vocé nunca percebeu como ele da piti
na reunido? D4 pitizinho na reunido. [...]

Pesquisadora: Do que ele reclamava, por exemplo?

E12: Ah, coisas assim de organizacéo, de orientacdo da geréncia, de gestao mesmo.
Que ele era muito critico. [...]

Pesquisadora: Mas ele era ouvido?

E12: (pensa...) N&o porque ai € uma crise da geréncia mesmo. Mas todo mundo
concordava em varios aspectos com ele. S6 achavam que ele era... na forma,
entendeu? Ele exagerava. Criticavam essa questdo ndo do contetdo. Mas da forma.
Al criticavam essa questdo da postura, dele ser muito... de ser chiliquento. E uma
forma preconceituosa, entendeu, de ver a questdo. Mas na verdade ndo era por isso
gue ele ndo era ouvido néo pra falar a verdade, assim. Acho gque ninguém é muito
ouvido. E um problema geral na geréncia.

Embora o funcionario percebesse possibilidades de melhorias gerenciais,
tivesse criticas a fazer, lutasse pelo que acreditava ser certo e que muitas pessoas
concordassem como ele, ainda assim o funcionario era tratado de forma homofobica
e com adjetivos pejorativos (“chiliquento”, “da pitizinho”). Acredita-se aqui que
esta € uma forma de desqualificar os argumentos e lutas do funcionario
homossexual com reforcos para que ele perdesse o acesso a voz — grupos
minoritarios sdo marginalizados porque falam uma voz diferente (PUTNAM,
PHILLIPS e CHAPMAN, 2004).
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Um outro caso de esteredtipo é apresentado no relato do entrevistado 10,

homossexual:

E10: Quando vocé ndo é, como disse 0 X, esse funcionario que adoeceu, quando
vocé ndo é visto como [...] como se fosse um palhaco, a caricatura do setor, como
se ser gay fosse engracado e voceé tivesse que falar piadas pornogréaficas e como se
vocé falasse de sexo o tempo todo. Tem um rapaz |4, que ele é engenheiro naval,
que ele é meio metidinho a saber de tudo, discutir de tudo, mas ele ndo tem uma
orientagdo sobre as coisas ele fala a partir do que ele 18 na internet.[...] E. Achismo
mesmo. E ai cara, ele... Quando a gente ta conversando um assunto muito sério, as
vezes ele puxa para o meu lado para que eu fale alguma coisa ligada & questao
sexual, o sexo. Eu gosto muito de falar de sexo, s6 que eu procuro ter uma fala
mais politizada, para quebrar alguns paradigmas, ndo é? Para falar do orgasmo
feminino, da masturbagdo que ainda é um tabu, na sociedade principalmente entre
as mulheres da [empresa], porque ou vocé € “homem-machao-pegador” que é bem
sucedido, que €é chefe e que manda, porque esse é o padrdo ou vocé é uma mulher
recatada, ndo sai com ninguém, séria, ¢ mulher de um homem sé. Sabe? E muito
conservador, vocé ndo pode ser a “piranha”, entre aspas, um termo pejorativo pra
caramba, mas se vocé for uma mulher bem resolvida, que transa, que nao tem
namorado, que, enfim, vocé é a piranha, a puta. E assim na [empresa], € um padr&o
muito machista mesmo, muito forte, muito forte. E se vocé for uma mulher que fala
de sexo, nossa! VVocé é discriminada. Entdo ele provoca [...]. E quando as vezes
eles estdo conversando alguma coisa e eu dou uma risada eles ja falam
naturalmente: “J& t& pensando em besteira, ndo é?” Falo: Gente eu ndo estou.][...]
Eles ndo param para pensar que o meu discurso, embora tenha um sarcasmo, uma
graga, um riso, tem uma questdo politica, eles ndo param para pensar, eles ndo
refletem, eles sé focam no: “Nao, gay é pervertido, o gay é...” Eles focam nisso.

Aqui o entrevistado sofreu comentarios preconceituosos ligados ao
esteredtipo da visdo sexualizada dos homossexuais. O outro funcionério inicia
conversas de cunho sexual intencionalmente e quando o E10 responde a culpa recai
sobre ele, pois é associado a ele por ser homossexual a visdo estereotipada de que
“todo gay ¢é pervertido” associando a perversdo a homossexualidade (SILVA,
2011).

A homofobia atua mediante a atribuigdo aos homossexuais de um género
falido, designando as lésbicas de masculinas e os homens gays de efeminados
(HERNANDEZ e SOTO, 2009) como visto em diversos fragmentos deste tépico.
Endossamos aqui a visdo dos autores que também afirmam que o terror homofobico
em relacdo aos atos homossexuais €, na verdade, um grande medo de perder o
proprio género e a ndo voltar a ser uma “mulher de verdade” ou um “homem de
verdade” e por isso torna-se fundamental para estas pessoas assinalar a forma em

que a sexualidade se regula mediante o controle e a humilhag&o do género.

4.2.2.7.
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Ouvidoria

Este topico aborda a atuacdo da ouvidoria da perspectiva e experiéncias dos
entrevistados, j& que em sessdo anterior a atuacao da ouvidoria j& foi descrita a partir
do discurso oficial e formal dos relatorios

A avaliacdo atuacao da ouvidoria e sua capacidade de resolver problemas é

percebida de formas diversas pelos entrevistados:

E2: Na secretaria de combate as opressdes, 0 cara que estava la... o dia da mulher.
Ai a [empresa] manda l&.. para todos as mulheres... aguele reforco bizarro [...]. E,
0 que que ele fez: ele pegou (esse cara), mandou um email para alguém la da
Responsabilidade Social, Ouvidoria... ndo sei... algum lugar 1 falando: “ah, por
gue no dia da mulher vocés mandam email com flores etc, e no dia, acho que era
dia da transexual e transgénero vocés ndo mandam um email lembrando o dia ndo
sei 0 qué?” [...] Ai ele falou que a ouvidoria ndo respondeu e no ano seguinte ela
também ndo mandou no dia das mulheres também. Ela achou melhor ndo mandar
pra ninguém do que evitar o problema de mandar pra transexual e transgénero. [...]
O unico caso que eu vi da ouvidoria foi esse caso da visibilidade trans e ai nao foi
resolvido.

O entrevistado 2, heterossexual, se refere ao caso em que seu colega
problematiza a visibilidade de género que é dada pela empresa. Se no dia da mulher
h& comunicados formais da instituicdo, porque no dia das pessoas transgéneras
também n&o se faria 0 mesmo ja que também constituem grupos oprimidos por
conta da identidade de género que possuem? A resposta esperada era de que a
companhia no ano seguinte enviasse também um email informativo, tal como faz
no caso das mulheres. Ndo houve uma resposta por parte da ouvidoria a este email
e a resposta da empresa foi de ndo enviar para as mulheres no ano posterior.
Percebe-se um posicionamento de fuga as questdes ligadas a minorias e desinteresse
da companhia em celebrar de fato as diversas formas de identidade de género, ja
gue neste caso ela se esquivou e silenciou sobre a discusséo.

Por sua vez, a entrevistada 5, heterossexual, levanta outros pontos que lhes
causam descrenca na ouvidoria: a falta de apuracdo e a submissdo do ocorrido a
percepcdo do superior da pessoa que fez a reclamagdo. Além disso, também
conhece casos que néo resultaram em uma acéo efetiva o que ajuda a fundamentar
sua descrenga na possibilidade da ouvidoria resolver as ocorréncias de quem a

procura:

E5: O problema é que eu sou meio descrente da ouvidoria. Por que a ouvidoria, as
vezes, ela ndo apura. Ela vai pegar o que o empregado falou, vai encaminhar a
reclamacdo dele para o gerente daquele cara, para alguém acima daquela pessoa,
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dizendo: isso aconteceu? E o gerente vai dar sua versdo, vai justificar, vai
esclarecer ou vai dizer que ndo foi. E ai, vai pegar aquilo, meio que, tipo, se ela
acatar o que o cara... Entdo, ndo necessariamente vai ser discriminacdo. E vai
chegar uma resposta que ndo, que nao é bem aquilo, ele vai dizer que ndo e vai
morrer ali. Entdo, teria que ter uma prova ou alguma coisa mais fundamentada [...]
Essa é a minha visdo, ndo quer dizer que ndo possa funcionar. Ha casos, que eu
soube, que nunca resultaram numa acéo.

Assim como a entrevistada 5 relata, o entrevistado 7 (heterossexual) também
levanta a questdo do julgamento da procedéncia ou ndo da questdo atrelada a

decisédo do superior:

E7: A atuacdo da ouvidoria é um pouco dificil, porque, na verdade, vocé pode
mandar essa questdo para a ouvidoria e ela revé o que repassa. Repassa para o
gerente para que ele responda, dependendo da situagdo. Se eu estou falando que
meu gerente estd me assediando, ndo vai mandar para o0 meu gerente. Vai mandar
para algum gestor, mas néo vai ter grandes convengdes. Exceto, exceto... se eu fizer
uma denlncia comprovada. E uma questdo que ai, talvez, ela vai criar uma
comissdo de apuracdo da situagcdo, mas dai tem que ser uma denuncia mais bem
evidenciada. Mas se eu falar: estou sendo assediado. Vai mandar para o gerente
acima: fulano esta sendo assediado. Ai o gerente daqui vai perguntar: o que esta
acontecendo nesse caso?

Mais um caso de que 0s superiores sdo as pessoas que decidem a
procedéncia da reclamacéo € apresentado aqui. O E7 afirma que a excec¢do de enviar
a denuncia para avaliacdo do gestor fica se a pessoa fizer uma denuncia
comprovada. Pode-se questionar: se o objetivo é a comprovacdo da dendncia, por
que outras pessoas como colegas de trabalho, ou pessoas de cargo mais baixo que
0 proprio reclamante ndo poderiam servir de prova se muitas vezes sdo essas
pessoas que estdo trabalhando mais proximas de quem denuncia e pode presenciar
alguma irregularidade? Se o proprio gestor que assedia moralmente, por exemplo,
e a denuncia € enviada para outro gestor, serd que ele tem tanto conhecimento do
dia a dia do funcionario para saber de fato quem estaria sendo injusticado? N&o se
corre o risco do outro gestor ser corporativo com o gestor que assedia e ndo se
posicionar contra ele? Ou seja, essas reflexdes ajudam a relativizar a eficicia da
solugdo bem como de que lado a ouvidoria parece estar, no caso, dos superiores.
Pode-se alegar que ha ainda o recurso da dendncia comprovada. No entanto, por
exemplo, nos casos de discriminacdo verbal ou assédio moral, como a pessoa
discriminada ou assediada pode prever a ocorréncia deste caso para se preparar para
comprovar? Considera-se um estresse além e impréprio para o trabalho em que o

foco da energia do funcionario deveria ser direcionado a apenas suas tarefas e ndo
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para sua defesa. A responsabilidade ao se pensar na preocupac¢ao de comprovagao
da violéncia recai sobre a vitima e ndo sobre o agressor.

Quando perguntada se confia no trabalho da ouvidoria, a entrevistada 12
heterossexual, que trabalha também no sindicato de combate as opressdes apresenta

a seguinte resposta:

E12: N&o. Geralmente a ouvidoria vocé manda uma reclamacdo e eles ndo fazem
uma apuracdo, ndo ddo uma punicao, nao vao la conversar com vocé fica tudo em
aberto. Muito dificilmente chega-se a uma solugdo. Geralmente a pessoa tenta
todos os tramites por dentro da empresa antes de chegar no sindicato. E as pessoas
gue chegam até o sindicato pra fazer uma reclamacdo, geralmente passaram por
tudo isso: passaram por ouvidoria, mandaram pro gerente, depois pra o gerente do
gerente do gerente. Vao fazendo todos esses tramites até chegar ao limite e ai vai
no sindicato. [...] Entendeu? Entéo, geralmente assim a ouvidoria ndo resolve o
problema. A pessoa vai na assistente social... e tudo isso, assim, s6 quando a pessoa
td morrendo que ai fazem alguma coisa. Por exemplo, quando a pessoa chega a ter
uma doenca psiquiatrica, entendeu? Alguma coisa muito séria que chega, leva a
faltar o trabalho — ou seja, quando comeca a dar problema pra o proprio gerente da
pessoa ai fazem alguma coisa. Porque até la vocé tem que ter alguma justificativa
assim médica muito profunda pra vocé conseguir uma transferéncia, conseguir sair
de um setor, um gerente ser punido, é dificil, muito dificil um gerente perder o
cargo na [empresa] [...]. Os chefes, eles sao “Deuses”, né? Tipo, S80 “imoviveis”.
E muito dificil vocé conseguir enfrentar.

A entrevistada 12 sente falta da busca por apuracdo, punicdo por parte da
ouvidoria bem como a falta de didlogo com a pessoa que recorre a ouvidoria e a
busca por solugdo. Como diretora do sindicato de combate as opressdes, ela tem
acesso aos caminhos pelos quais as pessoas oprimidas buscam encontrar solugdes:
ouvidoria, superior, superior do superior, assistente social. O sindicato é visto como
um ultimo recurso quando todos 0s outros ndo funcionaram e a pessoa ndo desistiu
da sua luta. Ela também percebe que uma acdo efetiva s é tomada em casos
extremos (“s6 quando a pessoa t4& morrendo que ai fazem alguma coisa”). Ela
percebe que na empresa os chefes sdo vistos com um grande ar de superioridade e
soberania (“s2o Deuses”) e ha uma grande dificuldade de serem enfrentados (“séo
imoviveis™), como se ninguém pudesse tira-los de sua posi¢éo e ha a dificuldade de
estar numa posi¢ao contraria a eles (“‘¢ muito dificil vocé€ conseguir enfrentar”).

O entrevistado 10, homossexual, avalia a atuacdo da ouvidoria a partir de

duas visoes:

E10: A ouvidoria ela simplesmente recepciona o caso e passa para as pessoas que
tem que tratar. Nesse sentido, se a gente pensar nessa transmisséo de delegacéo de
atividades ela faz, se o papel da ouvidoria for s6 esse, ela faz muito bem. Agora,
eu acho que a ouvidoria tem que ser para além disso, ela tem que delegar e
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acompanhar, até o final e isso eu ndo vejo acontecer. Pelo menos os casos que eu
acompanhei de denlncias, mais ligados a questBes trabalhistas, os gerentes de
contrato ndo ddo muita ciéncia, fica uma coisa muito escondida, ndo fica uma coisa
publicizada, ndo é uma coisa que tem: “ndo! Vamos repudiar isso! Vamos fazer
uma mocao, fazer uma atitude”. N&o. E ali, debaixo dos panos, justamente para
abafar. Eu vejo assim. Mas se tem efetividade eu considero o papel da ouvidoria
para além de recepcionar e delegar, eu considero. Entéo se for s6 isso ela esta indo
bem, mas eu acho que ndo é s isso, ela tem que acompanhar, tem que cobrar. E ai
eu ndo tenho visto, ndo tive acesso a esse acompanhamento, nem sei se ela
acompanha, se ela cobra um fechamento, um relatério final. Parece que cobra, mas
a ouvidoria em si ndo vem ao local, ndo tem um grupo de auditores que venha.
Entendeu?

Do ponto de vista de recepcionar o caso e delegar pra quem deve tratar o
E10 avalia positivamente a atuacdo da ouvidoria. No entanto, ao pensar na atuacao
do 6rgdo para além disto, que € como ele considera, ele sente falta de uma acéo
completa de acompanhamento e de cobranca publica.

Outros entrevistados possuem uma avaliacdo mais positiva da efetividade

do trabalho da ouvidoria:

E8: Agora, se tiver algum caso de homofobia, por exemplo, vocé tem o canal da
ouvidoria que vocé pode reportar se vocé estiver se sentindo vitima, ou se estiver
prejudicando... Enfim, se vocé estd num ambiente que esta ruim pra vocé e vocé é
homossexual e tal tem a opgdo de pegar e ligar pra a ouvidoria e reclamar e eles
apuram [...] Bom, tinha uma pessoa, ai j& estava num cargo mais elevado que ficava
fazendo essas brincadeiras num curso de formag&o ele estava como instrutor. Que
eu saiba ndo tinha nenhum homossexual no curso de formagdo. Mas ai ele
perguntava: tem algum homossexual aqui e tal? Porque ele ja foi denunciado pra
ouvidoria. Entdo eu presumo que a ouvidoria no minimo j& foi dar uma perturbada
nele [...] Ndo sei se ele falou de brincadeira. No minimo ele leva uma chamada [...]
Ele consultava se tinha algum homossexual e ai ele fazia a brincadeira
Pesquisadora: Ele era do treinamento?

E8: Ndo, ele tinha um cargo elevado e estava dando um treinamento executivo.

No caso relatado pelo entrevistado 8, heterossexual, o entrevistado presencia
um caso de humor homofébico em um treinamento executivo. A piada vem de um
funcionario de um cargo elevado que era convocado para fazer este treinamento.
Espera-se de uma empresa que proiba a discriminacdo e tem a diversidade como
valor que o treinamento informe esta proibicéo e ndo que sirva para que o proprio
instrutor inspire a homofobia. De qualquer forma, o referido instrutor parece ja ter
sido denunciado pra ouvidoria por conta de seus comentarios discriminatérios com
pessoas homossexuais (“eu presumo que a ouvidoria no minimo ja foi dar uma
perturbada nele, ndo sei se falou de brincadeira. No minimo ele leva uma
chamada”). Porém, ele continua fazendo suas piadas de opressdo independente da

chamada que tenha levado. A Unica tentativa de se defender é de perguntar se tem
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algum homossexual na sala. Todavia, as pessoas homossexuais ndo tém a obrigacéo
de se assumirem ainda mais sem saber qual o proposito de tal interpelagdo. Se ele
recebeu alguma punicdo por parte da ouvidoria, parece ndo ter sido suficiente, ja
que ele continua com seus discursos discriminatorios, apenas refinou ou adaptou a
forma como fala para se blindar de novas dendncias.

O entrevistado 4, homossexual, apresenta sua visao sobre a ouvidoria:

E4: Existem acbes, existem sim. Tem a¢des que a gente chama de, na ouvidoria,
de... a pessoa, se ela sofrer um assédio e for comprovado esse assédio, essa coisa
toda, essa pessoa pode sofrer uma sancdo [...] To querendo usar uma outra palavra,
porque a pessoa, ela fica trés dias ou quatro dias fora do trabalho, para poder pensar.
Entdo, ela toma uma adverténcia. A palavra é essa. Ela pega uma adverténcia. Ela
recebe uma adverténcia formal, e essas san¢des implicam em uma série de coisas,
ela ndo vai ter avanco de nivel, naquele ano, nos proximos dois anos. Entendeu?
Tem uma consequéncia em relacdo a isso. N&o € sO para gay, ndo, isso € em
gualquer contexto.

O E4 relata de forma geral as possiveis puni¢fes que podem haver ligadas a
ouvidoria, mais especificamente a adverténcia e a suspensdo do funcionario por
alguns dias. A sansao recebida funciona como uma barreira a promocao. Né&o relata
nenhum caso especifico de aplicacdo de tais sansdes, apenas de forma genérica o
que pode acontecer. Ao falar “nao ¢ so pra gay”, acredita-se que sua intencdo foi de
dizer que ndo é s para questdes ligadas a desrespeito da orientacdo sexual, mas sim

em qualquer contexto que ele quis apresentar 0s tipos de punicéo.

E9: E, vocé pode relatar pra ouvidoria, relata pra gerentes. Tem uma area de
ouvidoria bastante atuante. Eu acho que € pela ouvidoria o0 melhor caminho.
Pesquisadora: VVocé confia no trabalho da ouvidoria?

E9: Sim, eu tenho colegas que trabalham |4 e sdo bastante atuantes. Eu acho que é
um canal bacana se vocé tiver algum problema nesse sentido.

Pesquisadora: Ai a pessoa tem que comprovar?

E9: Vai ter apuragdes, vai ter apuragdes... Ai eu acho que deve ter uma comissdo
interna de apuragéo das coisas que acontecem. Vai ter, as pessoas vao ser ouvidas.
Tudo pra poder chegar... uma punicdo a ponto de vocé demitir uma pessoa, ela tem
que ser um negocio investigado. Tem que ser uma coisa comprovada. Entdo véao
ter depoimentos, vai ter uma serie de investigacGes até chegar a ter essa punicao.
Uma puni¢do mais branda, uma suspensdo ou alguma coisa desse tipo, ela é um
pouco mais simples de ser aplicada. A gente esta numa empresa que é uma empresa
publica. VVocé pra entrar nela tem que fazer concurso publico. Entdo a pessoa tem
uma certa estabilidade. Entdo se vocé vai demitir a pessoa vocé tem que ter alguma
razdo. Ou vocé ndo vai conseguir. Os sindicatos conseguem reverter, enfim.
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O entrevistado 9, heterossexual, considera a ouvidoria bastante atuante.
Considera a suspensdo uma punicao branda e levanta a questdo da dificuldade de

demissdo de um funcionario por conta da estabilidade do emprego publico.

E11: Eu ndo... eu nunca soube de um caso que a ouvidoria foi utilizada pra isso
(casos de discriminacdo). Mas eu ja soube de casos de denlncias pra ouvidoria e
ela trabalhou de forma muito séria nisso. Eu acho que casos de discriminagdo a
companhia também néo quer que divulgue. Ndo pode ser muito divulgado. Deve
ser coisas que sdo analisadas com um grau de sigilo. Entdo eu ndo sei se ndo houve
ou se ela ndo atuou bem. Eu confio que a ouvidoria da [empresa] atuou com
seriedade nesses casos.

Por sua vez, o entrevistado 11, homossexual, ainda que ndo conheca a
atuacdo da ouvidoria para casos de discriminacdo diz que confia na atuacdo da
ouvidoria nos casos em que ela recebeu dendncias e que ele conhece, embora nao
tenha citado nenhum caso em especifico. Levanta a possibilidade da intencdo de
néo divulgacdo dos casos de discriminacdo por parte da companhia por conta de
sigilo, embora ndo se acredite que este argumento proceda, uma vez que foram
encontrados na sessdo da andlise de relatérios a divulgacdo dos casos de
discriminagdo (inclusive por orientacdo sexual) levados a ouvidoria.

E estranho de se pensar que como diversos entrevistados relatam que a
cultura da empresa esta permeada pelo machismo, por um clima de engenharia e
que esta cultura é permeada pelo o humor como forma de discriminacdo com
relacdo a homossexuais que dentncias em relagdo a atitudes homofdbicas sejam
desconhecidas. Talvez ou elas ndo sejam divulgadas, ou a pessoa que realiza a
dendncia tenha medo de sofrer retaliacbes ou ainda que os proprios LGBTs da
companhia ndo percebam a homofobia nos discursos cotidianos dos funcionarios
na sua empresa e ndo considerem como algo denunciavel.

No Unico caso relatado pelo E8 em que ha associacdo do discurso
homofobico com uma chamada da ouvidoria, ndo se percebeu uma atuacdo que
resolvesse 0 caso ja que o responsavel pelo treinamento executivo que fazia as
piadas homofdbicas continuou fazendo-as, reforcando uma cultura de
discriminacdo e podendo humilhar possiveis LGBT que estivessem presentes mas
que ndo desejassem se assumir na sala do treinamento.

A validagdo do caso pelo superior também n&o se considera uma pratica que

ajude a protecdo da pessoa oprimida ou resolva a dendncia: afinal, no préprio
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exemplo do E8 era justamente um superior que fazia os comentérios de

discriminacgdo sobre homossexuais.

4.2.2.8.
Consequéncias da homofobia: excluséo, estresse de minorias e
afastamento

Quatro anos antes de se matar, Bobby Griffith, de 16 anos, escreveu em seu diario:
“Eu ndo posso deixar que ninguém descubra que eu ndo sou heterossexual. Isto
seria muito humilhante. Meus amigos iriam me odiar, eu sei disto. Eles poderiam
mesmo me bater... Eu acho que eu ndo sou bom pra ninguém...nem mesmo pra
Deus. A vida é muito cruel e injusta. As vezes eu sinto vontade de desaparecer da
face da Terra” (MILLER, 1992:88-9 apud MEYER, 1995: 38).

Este item dedica-se as consequéncias geradas em entrevistados
homossexuais e em seus conhecidos por conta dos discursos e a¢des homofdbicas
presentes na empresa estudada. As principais consequéncias estdo ligadas ao
sofrimento no trabalho e dizem respeito a exclusdo, o estresse de minorias e 0
afastamento. Em alguns exemplos, dependendo da experiéncia, nota-se a exclusao
social. Em outros percebe-se os trés elementos interligados: a exclusdo em um
primeiro momento, depois o sofrimento psiquico ou estresse de minorias (MEYER,
1995) e, dado o alto nivel do referido estresse, a pessoa homossexual acaba por
adoecer por conta de perturbacfes mentais geradas pela homofobia e precisa de
afastar do ambiente de trabalho ao ndo suportar mais o sofrimento homofobico.

Para facilitar a leitura, introduzimos aqui o conceito de estresse de minorias
(MEYER, 1995). Segundo o autor, o referido conceito € baseado na premissa de
gue pessoas homossexuais em uma sociedade heterossexista estdo sujeitas ao
estresse cronico devido a sua estigmatizacdo. Como pode ser visto no relato que
abre esta sessdo, o individuo homossexual pode internalizar de tal forma a
homofobia presente na sociedade que pode chegar ao ponto de se suicidar.

Se a comunicacdo constitui a realidade organizacional (PUTNAM e
McPHEE, 2009; PUTNAM e NICOTERA, 2010) percebe-se que os discursos de
odio homofobico constituem uma realidade de exclusdo bem como impactos fisicos

e emocionais nos trabalhadores homossexuais dos excertos a seguir:

E10: No meu andar tem gente que ndo me suporta e eu sei disso, ndo expressa isso,
mas a forma de olhar e a algumas atitudes sdo perceptiveis, por exemplo, tem gente
gue ndo fica no mesmo espaco que eu fico. E eu falo, eu sou articulado, minha voz
é fanha, eu sou afeminado, se eu chego na copa e o cara est4 sozinho ele ndo quer
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ficar, porque tem medo. Ai € minha imaginacéo, ta? Tem medo de repente que as
pessoas pensem que ele é gay. Mas a maioria, a grande maioria me respeita, aqui
no Rio. Em Macaé era outra experiéncia, era complicado, era doloroso, cruel
mesmo [...] Esse ndo respeito era essa exclusdo, ndo me convidarem para almogo,
para festas [...] eu comecei a deixar pra I, buscar outras pessoas de outros setores
gue me respeitavam, principalmente mulheres. E mulheres negras, olha que
interessante, pessoas que também se sentiam oprimidas. Pessoas do Rio,
terceirizados que séo oprimidos dentro da [empresa], por ser terceirizados. L& em
Macaé isso é forte, 14 ninguém anda assim olha olhando para 0 seu rosto, eles
andam assim 0, olhando para o seu crachd, para saber se vocé é petroleiro ou néo
[...]Que Petroleiros para eles é s6 quem é concursado, quem é terceirizado ndo é
petroleiro [...] Eu andava sabe com quem? Segurancga patrimonial, os inspetores,
gue sdo 0s caras que sdo mais precarizados, mais invisibilizados, mais
desrespeitados, era no churrasco deles que eu ia. E assim que eu fui sendo
respeitado, que eles foram passando a gostar de mim, eu fiz muitas amizades, fiz
muita inimizade, tem gente que me odeia em Macaé e eu ndo estou nem ai.

O entrevistado 10, homossexual assumido, ja viveu e vive a experiéncia da
exclusdo social homofdbica na empresa. Ele associa ao seu jeito ligado ao
esteredtipo do homem homossexual (NUNAN, 2003) se descrevendo como
afeminado como um possivel motivo para o afastamento de um homem
heterossexual ao chegar em um local em que 0 mesmo estava sozinho. Imagina que
um homem heterossexual tenha medo de ser associado a heterossexualidade por
estar em um mesmo espaco que um homem gay. O entrevistado ja viveu uma forte
experiéncia de exclusdo em sua area anterior (em Macaé, agora ele trabalha no Rio
de Janeiro). A exclusdo se dava ao ndo ser convidado para eventos sociais como
almoco e festas, por exemplo. Para suprir esta excluséo social, o E10 resolve se unir
a pessoas que de uma forma ou de outra também eram excluidas como: mulheres
negras, empregados terceirizados (ele é concursado), inspetores da seguranca
patrimonial. Era com essas pessoas que 0 E10 se sentia respeitado e incluido e sente
que hé& pessoas que gostam dele na area antiga como essas que também eram
excluidas e outras que, nas suas palavras, o odeiam.

O entrevistado também comenta sua experiéncia de excluséo no atual setor:

E10: Entdo assim, na relacdo interpessoal eu fui conquistando 0s meus espacos, fui
conquistando, mas mesmo assim € duro. Tem gente 14 no meu setor, por exemplo,
que ndo almoca comigo se tiver sé eu e ele, ele ndo me chama, tem um cara la que
ndo me chama para almocar, eu s6 almoco com ele se tiver outra pessoa, eu ndo
entendo isso. Uma vez que a gente almogou, aconteceu da situacdo de a gente ir
almogar com 3 pessoas e uma das pessoas ter que sair, ele ficou na mesa comigo
ele ficou mudo, ndo falou nada e comeu répido para ir embora, eu achei um
absurdo. Ento assim, existe a opresséo velada.
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O E10 percebe o esforgo que realizou para conseguir seus espacos na relagéo
com os colegas de trabalho, mas mesmo assim ele percebe as dificuldades (‘¢
duro”). Um exemplo que ¢le cita ligado a exclusdo social que vivencia é sobre o
horario de almoco. Ele sabe que um dos seus colegas de trabalho com ele se
comporta com uma condi¢do implicita para almogar com o E10: ter uma terceira
pessoa. No entanto, o E10 relata uma situagdo em que houve uma mudanga do
previsto: a terceira pessoa saiu e 0 colega de trabalho ficou sozinho com o E10.
Porém o E10 percebeu um comportamento estranho por parte do colega de trabalho:
nao falou nada (“ficou mudo™), comeu répido para sair logo da situagao.

Percebe-se a exclusdo homofobica, como se tratasse de uma pessoa doente
com alguma doenca contagiosa em que o colega de trabalho tivesse que se afastar
rapidamente para ndo se contaminar.

Um caso semelhante ao do E10 ocorreu com o entrevistado 9, heterossexual,
mas a partir do ponto de vista da pessoa que nao quer almogcar junto ao funcionario

homossexual:

Pesquisadora: VVocé ja presenciou algum caso de discriminagdo na empresa?

E9: Ndo. Aqui ndo. Na outra (empresa) que eu trabalhei sim. Na outra eu tomei
uma bronca do meu gerente porque a gente foi tomar um chopp depois do
expediente ai fui com esses... tinha dois colegas meus que eram homossexuais. N&o
eram assumidos. SO que é aquela historia que eu te falei: quando vocé bebe, se
distrai um pouco e tal a pessoa as vezes se libera. Fala uma palavra diferente, tem
gestos diferentes. E a gente estava na mesma mesa. Eu peguei, fui embora e deixei
esse gerente com os dois colegas. No dia seguinte ele vem (tom agressivo): “vocé
me deixou com aqueles dois! E tal... Vocé td maluco?”. Fizeram alguma coisa com
vocé? Te agarraram, te beijaram, se beijaram na frente de vocé? Te agrediram,
fizeram alguma coisa? N&o. Entdo, qual o problema? Estavam tomando chopp com
vocé, vocé estava rindo, se divertindo. Eu tomei uma bronca assim homérica! (tom
agressivo) “Vocé nao faz mais isso comigo por que VOCE ndo avisou que 0 cara era
isso?”. Cara! Colega da gente! Ja almocou com ele, ja trabalha com ele hé ndo sei
quanto tempo e ainda assim tem problema porque o cara tem opgdo sexual
diferente?

O relato do E9 comparado com a vivéncia do E10 mostra que a exclusédo
para evitar o contato com pessoas homossexuais em horarios informais com pessoas
da empresa ocorre intencionalmente. Ou seja, ndo é apenas uma suposic¢éo do E10
de que ele foi excluido por conta de sua orientagdo sexual no horario do almogo e

de que o seu colega de trabalho almocava rapido e ndo falava com ele para evitar o

contato por conta de ele ser uma pessoa homossexual.
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Cabe destacar a semelhanga de tratamento e tipo de excluséo sofrida pelos
homossexuais em horéarios informais tanto no caso do E9 quanto no caso sofrido
pelo E10. O E9, ainda que seja heterossexual, sofre uma forte repreensao pelo seu
chefe por nédo ter sequido o comportamento homofobico e excludente, ou seja, por
ter agido sem a intengdo de isolar as pessoas homossexuais (“eu tomei uma bronca
homérica!”). O antigo chefe do E9 ainda o repreende como uma ordem “vocé nao
faz mais isso comigo” e relaciona a orientagao sexual dos colegas de trabalho “por
gue vocé ndo me avisou que o cara era isso” — como quem fala de uma coisa (isso)
imprestavel, uma caracteristica depreciativa que tivesse de ser avisada antes de se
estabelecer o convivio social. O preconceito que caracteriza a exclusdo dos que se
distanciam do “padrao de normalidade” social caracteriza uma manifestagao de
violéncia simbdlica, inclusive o preconceito ligado as pessoas homossexuais
(CARRIERI, AGUIAR e DINIZ, 2013).

Além do sentimento de isolamento e exclusdo das pessoas homossexuais,
também foram encontrados casos estresse de minorias (MEYER, 1995)
concretizados pelo adoecimento psiquico e consequente necessidade de

afastamento do trabalho provocados pelo preconceito homofdbico:

E10: O (caso de homofobia) que eu estou acompanhando é do companheiro X. Ele
entrou na [empresa] com um cargo [...] Um cargo para trabalhar embarcado, € um
cargo especifico que exige uma especializacdo, um conhecimento muito técnico e
ele fez o concurso para uma cidade e foi transferido para outra cidade por interesse
da companhia. Quando acontece isso [...] a empresa tem que pagar transporte,
mudanca e durante dois anos eu acho, um adicional de transferéncia. S6 que eles
forcaram ele a assinar um documento para ele ndo receber esse adicional, ele
assinou porque ele estava entrando na companbhia, era uma oportunidade e ele ndo
sabia, parece que ele desconhecia esse direito dele[...] Foi coagido a assinar [...].
Chegando 14, ele é homossexual assumido, mas ele ndo se assumiu na empresa.
Entdo vocé trabalha embarcado 14 por 21 [...] Véarios homens, homem eu... E
preconceituoso talvez o que eu vou falar, mas homem é igual a bicho, tem homem
gue vive pelo instinto, pelo sexo. Entdo o assunto nas plataformas, na maioria dos
ciclos masculinos é mulher, é sexo, putaria, baixaria [...] E ele sempre se esquivava
desses assuntos, ele é um cara profissional, discreto, ele ia trabalhar. E os caras
comegaram a perceber algo diferente nele, “pd esse cara ndo fala de mulher”, “esse
cara ndo fala de futebol”, “esse cara ndo fala, entre aspas, ‘coisa de homem’ . E
comecgaram a exclui-lo, jogar piadinha, fazer perguntas para ver se ele era gay
mesmo, estava na cara ou ndo, ndo sei, mas se eles desconfiavam qual era o
problema dele ser gay ou ndo? Ele estava ali para trabalhar, ndo estava ali para
fazer parte do clube do bolinha, pé! E aquilo comecou a feri-lo e ele comegou a
adoecer, adoecer, ele procurou psicoldgico, comegou a fazer terapia e a psicologa...
Ele comecou a ter sindrome do panico, ele ia embarcar ele ndo queria se ver naquela
situacdo de opressdo.[...] Ele adoeceu mesmo, ele ficou mal, mal. Vocé ja estd em
um ambiente insalubre, vivendo essa opresséao, fora da sua cidade, imagina. Ele foi
afastado por acidente... Ele foi afastado por adoecimento mental, mas a [empresa]
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ndo emitiu o comunicado de acidente de trabalho, porque isso é doenca
ocupacional, motivada por homofobia. [...] O que a [empresa] fez? Quando ele
voltou readaptou ele a um outro cargo, ganhando menos, muito menos aqui no Rio.

No caso relatado pelo E10, o empregado sofre inicialmente por conta de
descumprimento de regras da companhia, como a falta do pagamento do adicional
de transferéncia. O empregado também é envolvido com questdes de falta de ética
da companhia ja que foi coagido a assinar um documento para ndo receber esse
adicional sem que ele soubesse que isso, na verdade, se tratava de um direito dele.
Ao ser transferido e comecar a trabalhar embarcado, presencia um ambiente
extremamente machista (“o assunto ¢ mulher, ¢ sexo, ¢ putaria, baixaria”) e
homofobico (“esse cara ndo gosta de mulher, ndo fala de futebol, ndo fala de coisa
de homem™). Em um ambiente permeado por esta cultura, o funcionario ainda
sofreu a exclusdo social e o assédio moral por parte dos outros funcionarios
embarcados, assedio este que se dava mediante piadas discriminatorias e perguntas
para especular sobre sua homossexualidade (“comegaram a fazer perguntas pra
saber se ele era gay”) — todo este cenario em uma realidade da qual ndo tinha como
sair j& que estava embarcado e fora de sua cidade natal.

Para o funcionéario entrevistado, restou como consequéncia da violéncia
homofobica sofrida nesta experiéncia de trabalho o desenvolvimento da sindrome
do péanico. Além do trauma gerado pela experiéncia da discriminacdo homofobica,
o funcionério precisou ser afastado por conta de adoecimento mental, porém a
empresa ndo considerou como uma doenca ocupacional, negligenciando o fator
homofobico como gerador de doencas no trabalho. Segundo Gaulejac (2007), a
ligacdo entre perturbacdes psiquicas e condi¢cdes de trabalho estressantes ou
assediadoras € dificil de demonstrar. Os sintomas somaticos ou psicossomaticos do
estresse, por exemplo, dependem de uma abordagem médica, porém o autor destaca
que a origem do problema ndo é médico: se ele se traduzir por sintomas individuais
ele provém de um mal-estar provocado pelas condi¢des do trabalho, suas fontes néo
séo psicologicas, mas sdo inscritas em um modo de funcionamento da organizacéo
que “desorganiza” os equilibrios de base dos empregados (GAULEJAC, 2007).

Além disso, hoje o funcionario relatado pelo E10 trabalha no Rio, mas
ganhando bem menos do que poderia ganhar se ndo houvesse um ambiente
discriminatorio o que retrata as perdas salariais advindas da discriminagdo que

converge com estudos que mostram as diferengas salariais entre heteros e homos
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BADGETT, 1995; ALLEGRETTO e ARTHUR, 2001; CLAIN e LEPPEL, 2001;
PLUG e BERKHOUT,2001; ARABSHEIBANI, MARIN e WADSWORTH,
2004).

O E10 ainda tem conhecimento de outro caso de sofrimento psiquico e

afastamento provocado pela homofobia na empresa:

E10: De um rapaz que estd doente, esta afastado no momento. Esse que teve
sindrome do panico esta trabalhando e ndo esta de licenca medica, esse outro esta
de licenca médica até o0 momento. Mas eu ndo conheci ainda onde ele trabalhava,
como € que foi [...] Eu fiquei sabendo desse caso hoje, eu ndo conheco ele ainda.
Pesquisadora: Mas qual o caso de licenca dele?

E10: Eu acho que foi depresséo [...] E. Acho que foi algo ligado a doenca mental

mesmo, a saude mental, melhor dizer [...] Pelo que a advogada me falou ele foi

vitima da homofobia, no ambiente de trabalho.

Neste outro caso, 0 E10 relata um caso de depressao ligado a homofobia no
ambiente de trabalho. O estudo de Lewis et al. (2003) também aponta a ligacdo
entre o estresse de eventos da vida ligado a homossexualidade e o desenvolvimento
de depressdo por parte de homens gays e mulheres lésbicas no contexto norte-
americano.

O encobrimento da responsabilidade da empresa no campo do sofrimento
psiquico e social leva a uma dupla armadilha: de um lado o agravamento das
perturbacdes e despesas de saude, do outro, uma cegueira acerca da degradacdo das
condicdes de trabalho e de suas consequéncias sociais (GAULEJAC, 2007).
Segundo o autor, para sair dessa armadilha, urge o reestabelecimento das ligagdes
entre a gestdo dos recursos humanos e a saude mental. A gestdo deveria oferecer
instrumentos tdo adequados para avaliar 0s custos sociais e psiquicos, guanto
aqueles que ela elabora para avaliar beneficios e perdas financeiras: essa
preocupacao seria sinal de que ela ndo é mais uma ideologia a servico do poder

dominante, mas uma ciéncia a servigo do interesse geral (GAULEJAC, 2007).

4.2.2.9.
Dificuldades para combater a homofobia: acesso a voz, comunicacéao
e outros obstaculos

Para contextualizar o(a) leitor(a) sobre uma das acGes da empresa ligada a
cartazes contra piadas de humor contra homossexuais, apresenta-se a seguir uma

foto fornecida e tirada pelo E2 a autora do trabalho apds sua entrevista de um deles:
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Figura 6: Cartaz da empresa contra o humor em relacdo aos homossexuais.
Fonte: Entrevistado 2

O cartaz possui os seguintes dizeres: “Pense diferente. O preconceito aos
homossexuais costuma ser disfar¢cado pelo humor. Ser alvo de piadinhas e apelidos
ndo é nada agradavel. Respeito € bom e todo mundo gosta. Campanha Diversidade”.

Embora a empresa tenha realizado a referida iniciativa contra a presenca das
piadas homofdbicas, houve um movimento contrario, de resisténcia como mostra o

relato a seguir e explicando a iniciativa:

E2: E, porque o RH da ETM criou alguns cartazes debatendo, tirei um pouco o
foco da homofobia, mas que ‘o humor pode ser usado como forma de preconceito’.
Mais ou menos isso. Ai espalharam os cartazes na copa nos andares... A isso que
eu estava falando, os cartazes tentavam conscientizar por outro lado as pessoas
usavam como mais uma ferramenta de opressdo. Tinha humor de alguma coisa:
olha fulaninho, agora tem cartaz ali pra... A pessoa falava: viado, olha agora tem
cartaz ali 14 fora. As pessoas falavam umas coisas assim. Justamente esse reforgo.
Quer dizer [...]. Ressignificaram o cartaz a favor delas. As pessoas se sentiam
patrulhadas mas se sentiam constrangidas por causa do cartaz. Por outro,
ressignificavam pra sacanear 0s outros usando o cartaz como ferramenta [...]
Inclusive, quando fizeram essa campanha dos cartazes da homofobia, do racismo,
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aquilo criou também piadas né? O pessoal: ah, t& vendo? Ali, ndo sei 0 qué, o

cartaz. Aquilo acabou virando uma forma de reforcar.

Se de um lado a empresa realizou uma iniciativa inovadora e importante
para a tentativa da reducdo das piadas homofébicas na companhia por meio de
cartazes, por outro houve um movimento por parte de alguns funcionérios de reacdo
contraria a proposta dos cartazes. Os discursos de piadas contra homossexuais
acabaram emergindo ainda que o cartaz recomendasse 0 oposto. Percebe-se este
comportamento como uma forma de esvaziar a iniciativa anti-homofobia da
companhia e 0 medo de funcionarios homofébicos de perderem seu territorio
enquanto opressores, bem como de mostrar para outros funcionarios de que aquela
iniciativa da empresa, aos seus olhos ndo tem valor ou néao é suficiente para mudar
seus comportamentos.

O entrevistado 9, heterossexual, apresenta a sua visdo sobre a reacgdo das
pessoas aos cartazes:

E9: Teve cartazes uma época [...]Na hora que vocé faz a campanha vocé estimula
um pouquinho isso: “ah, realmente ndo tem nada ver e tal”. Mas tem coisa que vai
da pessoa. Tem pessoa que é preconceituosa. Ndo adianta: “fulano ndo gosta de
indio”, sei la. Acha que mulher ¢ burra. Tem um “pré-conceito” estabelecido.
Aquela historia do rétulo: “loira burra”... Entdo, enfim. Por mais que vocé faga uma
campanha, mudar a cultura, a pessoa por dentro é mais dificil. A pessoa olha o
cartaz e entende: é realmente ndo tem nada a ver vocé tratar as pessoas
diferentemente. Mas no que estd no interior dela...[...]. Ndo cheguei a ouvir
nenhuma piada néo. [...] na verdade, essas campanhas de sensibilizacéo 14 onde eu
trabalho, pelo menos, a gente vé que a maior parte tem um efeito de a pessoa parar
pra pensar. Mas, novamente: vai ter uma acao pratica no final? Néo sei. Acho que
nao. [...] Entdo a empresa eu acho que faz uma boa parte. As pessoas mudarem? Ja
é outra coisa. Ela vai de repente ali naquela hora disfarcar, vai falar: “ah, é
realmente e tal”. Eu ndo sei se vai mudar o interior, anos e anos em cima de uma
cultura dessa forma.

O entrevistado acima relata uma reacdo menos hostil aos cartazes do que o
entrevistado 2. Talvez como o E2 é envolvido no sindicato de combate as opressdes
tenha uma percepcdo mais ampliada das reagdes preconceituosas ou como
pertencem a areas diferentes sua area possa ser menos preconceituosa. O E9 é
descrente na possibilidade de mudanga e que a reacao aos cartazes nao resulte em
uma acao pratica, ainda que acredite que a pessoa pare pra pensar. Embora a pessoa
possa ndo mudar por completo, acredita-se aqui que a reflexao por si s6 ja é um ato

de mudanca — ainda que ndo seja a de maior intensidade.
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De qualquer forma, o entrevistado acredita que “a empresa faz uma boa
parte”, ainda que ao mesmo tempo seja descrente na mudanca. Como a empresa faz
uma boa parte se, como 0 mesmo diz, sdo anos e anos em cima deste tipo de
pensamento (preconceituoso). Talvez as acOes, ainda que sejam melhores do que
nenhuma ag&o, estejam ocorrendo em uma frequéncia muito menor a necessaria
para a verdadeira sensibilizacdo dos gestores, mudanca de paradigma. Ou talvez
ndo se deseje de fato isso, apenas parecer que ha uma acao neste sentido.

A visdo do entrevistado 4, homossexual, sobre a iniciativa dos cartazes

contra a piada homofobica € a seguinte:

E4: Maravilhoso [...] E foi muito bacana. Eu peguei, claro, achei muito bom o
material que eles produziram e divulguei 14 como uma acdo de responsabilidade
social [...] O material eram cartazes que falavam isso: vocé pode até ndo concordar,
mas vocé tem que me respeitar [...] Esses cartazes eu distribui via e-mail, na
empresa, para 0s meus assessores. Por que eles foram divulgados, inclusive foram
divulgados dentro do préprio informativo da [empresa]. S6 que a gente recebe
tantas informac@es, que nem sempre as pessoas tém acesso a esses materiais [...]
Em algumas unidades, sim (foram colados na parede). Mas 14 na minha unidade,
ndo, néo teve. Quando eu tomei conhecimento me interessei muito, elogiei, aplaudi
a acdo por parte do pessoal que tomou a iniciativa.

Por sua vez o entrevistado 10, homossexual, apresenta uma visdo mais

critica da iniciativa:

E10: E uma empresa muito segmentada, ela tem varios blocos, vérias geréncias,
varias diretorias e tal, tal, tal. E atua, as vezes no mesmo andar tem 5, 6 geréncias.
Entdo cada uma tem uma, entre aspas, “determinada autonomia sobre as suas
acOes”. Esses cartazes quem me pagou foi o E2, foi na geréncia do ETM que eu
nem sei o que significa ETM, nem sabia que existia essa geréncia, falando sobre a
diversidade. E um cartaz extremamente simples, que n&o faz um debate, que n&o
faz uma reflexdo politica e ndo é coorporativo, isso ndo é passado de cima, toda a
forga de trabalho. N&o é. [...]Jeu recebi porque o E2 me mandou [...] Por email[...]
Ele mandou o link do PDF do cartaz para dizer que existia, mas ele também critica
[...] Porque esse cartaz ele... acho que tem uma frase e uma foto.[...] Entdo ndo faz
um debate, ndo faz uma reflexdo, ndo faz dados. “O Brasil, ah, € o pais que mais
mata LGBTs”, “Diga ndo a LGBTfobia”, ndo traz, ndo faz refletir, eu acho que é
insuficiente nesse sentido.

Cabe destacar que o E10 s6 soube da iniciativa uma vez que seu amigo do
sindicato E2 repassou o material por email a ele, ou seja, se ndo fosse isso ele néo
teria tomado conhecimento na sua area, no seu dia a dia de trabalho. Ele sente falta
de um conteddo que inspire a gravidade do assunto da homofobia, como a
comunicagdo para que os funcionarios tomem conhecimento de que o Brasil é o

pais que mais mata homossexuais do mundo. Ou seja, percebe a acdo dos cartazes


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312567/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312567/CA

217

insuficiente baseado no contetdo que trazem, também por ndo serem inspiradores
de reflexdo.

Embora seja uma iniciativa da companhia, esta acdo ndo foi generalizada,
ou seja, alguns entrevistados ndo tém certeza (E11) ou ndo sabiam (E3; E12) que

existiu essa iniciativa na companhia:

E11: Eu acho que eu recebi um email sobre isso. E, acho que foi um email, acho

gue até divulgava... ndo sei se era uma esquete de teatro que ia ter falando sobre

isso. N&o sei [...] Eu nao lembro, eu acho que eu vi um email. Cartaz eu nao lembro

de ter visto. [...] E muita coisa (por email)! Muita coisa que vocé recebe e deleta.

V& que ndo é trabalho, ndo vai dar tempo de ler.

Ainda que algumas pessoas tenham recebido o cartaz por email em pdf, o
E11, homossexual, ndo se lembra se recebeu por conta do alto volume de e-mails
que os funcionarios recebem. Ou seja, uma informacao que pode ser relevante se
dilui na grande quantidade de informacdes e nem sempre € percebida. Assim,
argumenta-se aqui que para a comunicacdo de uma politica seja efetiva, a forma

gue se comunica é importante para que alcance todos os(as) empregados(as).

Pesquisadora: VVocé pegou a época que, outro entrevistado estava falando, que tinha
uma época que eles botavam cartazes de diversidade, contra essas piadas?

E3: Eu ndo lembro. Normalmente quando essas campanhas vém, ou vém na
unidade ou vém no geral. E aqui deve ser para todos os prédios, eu ndo sei. Eu ndo
lembro desse negécio de piada.

Pesquisadora: Aquela acdo dos cartazes, eu ndo sei se VOCé pegou isso, cartazes
que falavam que néo tinha graga fazer piada sobre orientagdo sexual... Algumas
pessoas receberam por email...

E12: Na minha area ndo chegou néo.

No caso das entrevistadas E3, heterossexual, e E12 heterossexual, elas
também ndo tomaram conhecimento da iniciativa dos cartazes. Isto revela uma
comunicacdo fragmentada e a pouca relevancia que o tema do combate a
discriminacdo de piadas homofobicas parece ter ja que os cartazes parecem ter se
restringido a poucas unidades e repassado por email por pessoas interessadas por
sofrerem homofobia ou por fazerem parte do sindicato de combate as opressées. Na
realidade, ndo apenas a vitima da opressao deveria receber e se informar sobre algo
que ela ja sabe (que ndo se deve fazer a piada) mas principalmente as outras pessoas
gue nao sofrem, por isso a importancia de ndo haver areas sem ter conhecimento da

iniciativa da companhia.
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Outra dificuldade ligada a comunicacdo para combater a homofobia, além

do exemplo dos cartazes, ¢ a falta do acesso a voz em reunides sindicais:

E2: Eles comegaram a tocar mesmo a questdo do combate as opressfes. Mas é meio
complicado, é ... meio machista, né? Vocé tem um companheiro que é 1a de outro
Estado que foi agredido pelos dirigentes, inclusive verbalmente. O cara estava na
reunido, o cara tentou usar o fato do outro ser homossexual para deslegitimar o que
0 outro estava querendo dizer. Aos berros, xingando [...]Ja questdo do humor e tal
tem a funcdo de deslegitimar a propria pessoa, né? Certamente tem a pessoa tem
gue encarar muito mais dificuldade de fazer as coisas, né? [...] Numa questdo
especifica em que uma pessoa levantou uma questdo dessas no sindicato e o
dirigente Ia mandou ele ficar quieto... Muito mais baixo nivel do que humor, né?
Parecia Cidade Alerta (hnome do programa). Foi tdo0 sem nogao gque 0 congresso
comegou a ver as questdes inclusive do humor, quotidiana.

Ou seja, mesmo em reunides ligadas ao sindicato que deveria lutar a favor
dos trabalhadores, ocorre a homofobia. O funcionario homossexual que estava
tentando argumentar tem a sua fala deslegitimada por um outro funcionario por
conta da agresséo verbal sofrida pelo primeiro por conta do preconceito em relacéo
a sua homossexualidade. Um argumento em um debate na verdade deveria ter valor
ou ndo se 0 seu contetdo procede, se tem fundamento e ndo dependendo da
orientacdo sexual de quem fala. Isto mostra um exemplo de dificuldade de acesso a
voz (PUTNAM, PHILLIPS e CHAPMAN, 2004) por parte de funcionarios

homossexuais. Esta dificuldade também é percebida pelo E10:

E10: E. E ai assim, é um desafio muito grande. Entdo mesmo tendo a Secretaria
hoje, a gente... Tém alguns debates, algumas demandas que a gente ndo consegue
implementar em funcéo disso. [...] Tipo o qué? Um encontro, um apoio financeiro,
voce ter voz e fala em uma plenéaria, vocé colocar na pauta do dia opressdes. Por
exemplo, quando a gente vai ter uma reunido de colegiado, que hoje é um dia dele,
segunda-feira, vocé coloca la no quadro, é um quadro mesmo, s6 que é aquela folha
de papel, vocé escreve la o que vai ser discutido hoje. Quando ndo tem uma pré-
pauta, que hoje, por exemplo, vamos discutir acordo coletivo de trabalho, a pauta
vai ser sO essa, ai quando ndo tem uma pauta pré-definida, a gente sempre coloca
opress@es, eles nunca debatem opressdes. E quando debate fica um burburinho,
uma bagunca, os diretores viram as costas para nés. E eu ja ouvi de diretores
falarem assim: “eu ndo quero que esse sindicato se torne uma secretaria de gays”.
Eu ja ouvi isso e é muito complicado.

Nesta experiéncia também é relatado um caso de dificuldade de acesso a
V0z, 0u seja, na interferéncia em quem pode falar, quando e de que modo, podendo
ser a comunicagdo vista como a expressao ou supressdo de vozes (PUTNAM,
PHILLIPS e CHAPMAN, 2004). Embora o tema opressdes seja incluido sempre na

pré-pauta quando ela ndo esta definida, nunca este tema é debatido. A reacdo de
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supressdo desta voz € vista pelo comportamento desrespeitoso e de boicote para

silenciar a oportunidade de debate sobre opressdes como o entrevistado relata “fica

29 ¢¢ 29 ¢

um burburinho”, “uma bagunca”, “os diretores viram as costas pra nos”. Como se
pode ouvir com clareza se ha burburinho, se inicia-se uma bagunca e se 0s proprios
diretores viram as cotas para o que vai ser dito? Além disso, a mera tentativa de
tornar visivel a questdo LGBT como ligada a opressdo gera um exagero por parte
de outros diretores do sindicato ao dizer que “nao quer que se torne uma secretaria
de gays”. Trata-se de uma fala que revela a busca da desterritorializacéo
(GUATTARI e ROLNIK, 2007) do movimento LGBT dentro do ultimo recurso de
defesa de tais trabalhadores que seria o sindicato, conforme relatou a entrevistada
12, diretora do sindicato de combate as opressdes, analisado no tépico sobre a

ouvidoria:

E12: Geralmente a ouvidoria vocé manda uma reclamacao e eles ndo fazem uma
apuracdo, ndo ddo uma punicdo, ndao vao la conversar com vocé fica tudo em
aberto. Muito dificilmente chega-se a uma solugdo. Geralmente a pessoa tenta
todos os tramites por dentro da empresa antes de chegar no sindicato. E as pessoas
que chegam até o sindicato pra fazer uma reclamacéo, geralmente passaram por
tudo isso: passaram por ouvidoria, mandaram pro gerente, depois pra o gerente do
gerente do gerente. Vao fazendo todos esses tramites até chegar ao limite e ai vai
no sindicato.

Outro exemplo de dificuldade no contexto da comunicacgdo e tentativas de
reduzir a homofobia, foi levantada pelo E10. Trata-se de exemplos ligados a
fragmentacéo, ou pulverizacgdo do debate:

E10: Fora a dificuldade deles entenderem o que € opresséo, porque eles consideram
que tudo € opressdo, eles querem pulverizar o debate e a gente entende que,
oprimidos [...] No [nome do sindicato do Rio de Janeiro] eles acham, alguns
grupos, acham que existe, que tudo é opressdo. Que o idoso sofre opressdo, sofre?
Sofre. Que pessoa com deficiéncia sofre opressdo? Sofre, sofre opressdo, muita,
gue o careca sofre opressdo? Sofre. Eu ouvi isso quando a gente tentou trazer o
debate sobre cotas eles achavam que tinha que ter cota pra careca, pra gordo [...].
S6 que, na minha opinido, a opressdo que os segmentos, setores LGBTS, mulheres,
negros e negras sofrem é uma opressao diferente[...]. E uma opressio mais violenta
que é em funcdo da sexualidade, em fungdo da cor da sua pele que é o racismo
estrutural que é histérico, em funcdo do seu género que é o machismo estrutural
que também é histdrico, vocé é legitimo que vocé ocupe espacos mais subalternos.
A pessoa com deficiéncia ela também sofre essa opressao e ela ocupa um espaco
mais subalterno. A pessoa com deficiéncia, na minha opinido, também sofre
opressdo e ela vai para setores subalternos também, invisibilizados muitas vezes,
sO que existe uma situagdo que é uma necessidade ela ocupar determinadas fun¢Ges
que respeita a limitacdo dela, porque ela tem uma deficiéncia, entdo isso € legitimo,
n&do a opressdo, mas ela desempenhar determinada atividade.
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Ou seja, uma forma de fragmentar o debate sobre as opressdes e reduzir a
relevancia da questdo sdo os argumentos de que qualquer pessoa seria oprimida por
alguma caracteristica como ser careca, ser gordo. Se LGBTs morrem todos 0s anos
vitimas de crimes de 6dio homofdbico, ndo ha noticias de que pessoas com as
caracteristicas apresentadas anteriormente sejam atacadas assim ou com outras
formas de violéncia por serem de tal forma, o que ndo configura um caso de
intolerancia como ocorre com LGBTSs, mulheres e negros.

O E10 cita outros exemplos de dificuldade de acesso a voz e fragmentagéo
a sequir:

E10: Ai acontece a questdo interna que eu critico muito entre 0 meu grupo, vocés
pegaram duas pessoas que militam (E10 e E12), que conhecem o debate racional,
LGBT e de mulheres, colocaram na secretaria...de combate as opressoes e falaram
assim: “Toma, ai vocés vao cuidar muito bem”. E fugiram. O debate tem que ser
de todos, o combate as opressdes tem que ser do conjunto da diretoria. Ai ficaeu e
E12 aqui gritando, pedindo “pelo amor de Deus eu quero dar um informe”, porque
ndo deixam, ndo deixam nem isso, as vezes tem que gritar, teve uma vez que eu
gritei. E 0 meu grupo que sdo 9 pessoas ndo vem gritar junto comigo, ndo vem
parar o colegiado. “Espera ai que o companheiro quer dar um informe”, eles ddo
informe de que vai ter um dnibus indo para ndo sei aonde (risos), fazer ndo sei o
gue, vai ter um evento de ndo sei o0 que, ndo sei o que I4, apoio para ndo sei 0 que,
ndo sei 0 que e tem que fazer. T4, tudo bem. Porra! Vai ter uma parada LGBT, a
gente pagou 170 blusas, distribuiu, ‘O petréleo tem que ser nosso, LGBT fobia
ndo’, a blusa ficou linda, o E4 adorou, é uma torre de petréleo jorrando um arco-
iris [...] E atras € um arco-iris, ‘PTR 100% sem opressdes’, a blusa rodou o Brasil,
ficou linda, eu fui para a parada gay, LGBT, subi no carro, no carro de abertura e
falei: [...] “nds da Secretaria de Combate das Opressbes do Sindipetro RJ
entendemos que, o petréleo é valioso, mas o maior valor que a gente tem na
sociedade, a maior riqueza, é a diversidade humana”. E a parada todo mundo
aplaudiu, um monte de gente famosa e tal. Sabe quantas pessoas tinham? 6. [...] A
minha diretoria cadé? [...]. Entdo assim, eu penso que a gente tem que combater as
opressBes no conjunto dos diretores, mas eles acham: N&o, vocés ndo falam das
opressdes contra 0s aposentados. Porra, ndo entende 0 que € opressao, ndo entende
[...] Os gordos tal...

A supressao da voz do diretor do sindicato de combate as opressdes (E10) é
retratada pela fala “pelo amor de Deus eu quero dar um informe” em que ele implora
para que possa falar. Falar também néo é o suficiente para ser ouvido, ele precisa
levantar a voz a0 maximo “teve uma vez que eu gritei”” na esperanga de conseguir
fazer-se ouvir. Por sua vez, ele percebe o total siléncio e falta de apoio das nove
pessoas de seu grupo nestes momentos que, teoricamente estdo de seu lado ou
compartilham de um posicionamento politico semelhante e ele esperava que 0
ajudassem. No entanto, nem mesmo com essas pessoas ele pode contar no momento

em que deseja falar, dar um informe. E recomendado a ele por que ele espere pra
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falar (“espera ai que o companheiro quer dar um informe”), como se o informe do
outro funcionario fosse mais importante do que o do E10. Percebe-se aqui que na
verdade é uma barreira para que a questdo da opressao LGBT ndo seja tratada, ja
que o E10 é gay assumido e defende a questdo das opressdes dentro do sindicato.
O E10 também contrapde o tipo de assunto que é tratado antes de que ele fale ao
esperar (“eles dd&o um informe de que vai ter um Onibus indo pra ndo sei aonde”)
mostrando como qualquer assunto é considerado mais importante que o que ele tem
a dizer (que é sobre a parada LGBT e a organizacao da presenca dos funcionarios
da empresa no evento), até mesmo a saida de um 6nibus. No proprio evento da
parada LGBT ele percebe a auséncia de funcionarios: enquanto fizeram 170 blusas,
S0 6 pessoas compareceram, sentindo falta mesmo de pessoas de sua diretoria.
Nota-se também que as pessoas que ndo desejavam que o E10 fosse ouvido
conseguiram esvaziar sua iniciativa com tantos empecilhos de comunicacdo que
colocaram e obstéculos.

Outro exemplo de fragmentacdo é relatado a seguir:

Pesquisadora: Por exemplo, vocé sabe se a [empresa] tem uma politica formal de

diversidade?

E11: Acho que isso esta escrito no codigo de ética. Tem alguns outros documentos

gue eu ndo lembro, que é muito claro saber isso... no balanco... é de

sustentabilidade?

Pesquisadora: E! Relatorio de sustentabilidade.

E11: Isso. Ela também cita isso. Tem e-mails que ela manda falando sobre isso.

Sobre a mulher inclusive. Mulher, negro e trabalho infantil. Ela divulga isso bem

para a forca de trabalho.

Pesquisadora: E vocé acha que as pessoas ddo atencdo para esses comunicados

assim ou mais...

E11: N&o, acho que mais sdo os afetados. As mulheres que séo ligadas ao direito

da mulher prestam mais atencdo. Acho que nem negro padrdo assim presta mais

atencdo. Ao menos 0s negros que sdo mais engajados com as discussdes de raga.

Também gays acho que nem todos sdo muito ligados nisso. Ndo se preocupam
muito.

Aqui o entrevistado percebe a fragmentacdo do interesse das noticias ligadas
a diversidade. Nao € sO porque a pessoa pertence a um grupo de minoritario que
prestaria atencao aos relatorios e e-mails internos falando da questéo da diversidade
— inclusive por parte de homossexuais.

Uma dificuldade é a propria existéncia das politicas:

El: A [empresa] tem. Acho que muitas pessoas lutaram pra a existéncia dessas

politicas, né? E ainda lutam até hoje. E eles formalizaram. Ai quando eles
conseguem formalizar eles divulgam isso pra as pessoas no programa de formagéo
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De acordo com a visdo do entrevistado 1, bissexual, as politicas ndo sdo
percebidas como algo natural, mas reflexo de uma “luta”, um termo que esté ligado
a dificuldade, esforco e a presenca de uma oposicdo — ja que ndo ha luta sem
inimigos. E que nesta luta muitas pessoas participaram.

Outras dificuldades sédo apresentadas a seguir:

E7: Eu acho que a [empresa], como instituicdo, ela valoriza. Sem dlvida, eu acho
que dentro dos valores dela e das politicas, ela valoriza. S6 que as pessoas em si,
tém pessoas que ndo valorizam tdo bem essa diversidade. Ou ndo compreendem ou
nado ficam confortaveis com determinados tipos de diferencas, que ai a cada pessoa
pode ter uma... um significado, essa diferenca, aquilo que incomoda. Mas sé que
algumas dessas pessoas, tém cargos. E quando uma pessoa tem cargo, ela acaba
influenciando a vida de outros. E a [empresa] é muito grande, a [empresa] ta em
todo o pais, td em diversos prédios, ta diversas atividades. Ela vai do poco ao posto,
como eu gosto de dizer, entdo vocé pode encontrar locais onde essa diversidade
ndo € valorizada e que pessoas podem se sentir assediadas.

Por sua vez, o entrevistado 7, homossexual, associa a falta de valorizacédo
da diversidade a posse de cargos elevados por parte de algumas pessoas que
influenciardo outras e ao tamanho da empresa, que por ser de grande porte ndo
garante que este valor esteja encontrado em qualquer area, citando a frase que esta
presente nas campanhas da companhia “do pogo ao posto” para fundamentar seu

argumento.

4.2.2.10.
Auséncias e siléncios

Nesta subcategoria, encontram-se casos de auséncias ligadas a alguma
caracteristica em falta na composicdo da forca de trabalho ao se imaginar a que
poderia ser entendida como diversa, ou relativa as iniciativas de possibilidades de
melhoria no sentido da diversidade por orientacdo sexual. Por sua vez os siléncios
estdo, em geral, relacionados a casos em que a empresa possui um posicionamento
omisso seja ligados a questdo de comunicacdo que poderia beneficiar
funcionarios(as) LGBTS, seja em relatos de opressdo. Uma vez que 0s exemplos de
relatos de auséncias e siléncios estdo interligados, ndo foram separados um do outro
ja que o conteudo do relato de um pode ajudar a entender a analise do outro.

A familia homoafetiva foi a primeira auséncia encontrada pelo entrevistado
1, bissexual, que trabalhou na parte de treinamento da empresa, mais

especificamente junto ao programa de formacéo:
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El: Eu ajudava na participacdo dos funcionarios nas atividades iniciais do
programa de formacao [...] E... tem pessoas de todos os Estados, né? E tem de tudo.
Tem questdes da familia, que a familia mora longe. Mora em outro Estado. Por isso
a gente tem uma assistente social também para cuidar desses casos [...]
Pesquisadora: E nesse caso de conflitos de familias, acontecia algum caso de
familia homoafetiva?

E1: Nao, ndo. Isso é muito invisivel isso...

Se por um lado o entrevistado comeca enumerando as diversas questdes
ligadas a chegada de novos funcionérios como a vinda de pessoas de outros Estados,
familias que moram distantes e outros diversos casos como ele cita “tem de tudo”,
ao ser questionado se existia algum caso de familia homoafetiva ele percebe a
invisibilidade dessas familias no ambito da companhia.

Uma questdo que representa um siléncio apontado pelo E2, heterossexual, é
0 posicionamento da presidente da empresa ao comparar com as questdes ligadas

as mulheres com as questdes ligadas aos LGBTS.

E2: Tem coisas que a alta direcdo... As mulheres...A presidente que é mulher é
forgada a ter uma posicéo, né? Agora, pra os LGBTSs ela ndo tem a mesma firmeza
de combate. Ela ndo se prop0e a fazer as politicas...

A comparagdo em relacdo ao posicionamento da presidente é apresentada
como menos intenso pela expressdo “firmeza de combate”. Isto foi percebido na
analise dos relatorios em que um espaco muito maior era dedicado as questdes de
género e poucos paragrafos a questdo LGBT.

Isso reflete a composic¢do da forga de trabalho, ou pelo menos o que € visivel
para o entrevistado 9, heterossexual:

E9: Acho que diversidade de género a gente tem um pouco mais, enfim.... Mas a
gente vé ainda a questdo de cor, de raga é... Vocé olha pro lado. Vocé esta
trabalhando, vocé levanta a cabeca pra olhar: a gente tem pouca gente negra, a
gente tem pouca gente... é... tem pouca mulher... homossexual entdo! Assumido?
Muita pouca gente.

Ha poucos negros na companhia, poucas mulheres e pouquissimos
homossexuais assumidos como relatou o entrevistado em sua realidade. A

invisibilidade de pessoas transgéneras foi levantada por dois entrevistados:

E1: Como que é o relacionamento trans na [empresa]? Eu ndo vejo pessoas trans.
Nenhuma. Invisivel.
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E2: E impensavel a empresa hoje fazer uma transexual pra trabalhar, a geréncia.
Fora da realidade [...]

A visdo dos entrevistados E1 e E2 sobre a visibilidade representa uma
percepcdo de impossibilidade para essas pessoas poderem ocupar lugares na
companhia. Alguns termos empregados por eles que denotam esta auséncia séo:
“nenhuma”, “invisivel”, “impensavel”, “fora da realidade”.

Outra auséncia esta ligada a comunicacéo das acfes da companhia voltadas

para pessoas de orienta¢do sexual minoritaria:

Pesquisadora: Mas, por exemplo, como vocé fica sabendo que existe essa? Por que
vocé é uma pessoa envolvida nas questdes sindicais, ou uma pessoa qualquer sabe?
E2: Néo, porque eu sou envolvido. A gente da secretaria de combate as opressdes,
a gente viu quais eram as demandas que existiam. Entdo isso foi uma das coisas
gue a gente demandou, né? Quer dizer, ia demandar. Foi dar uma olhada, o que
hoje em dia existe, pode tentar aumentar nesse sentido né? [...] Teria que ter a
iniciativa de procurar as regras do plano de saude, né? Pra ver. Mas se tivesse uma
cartilha, ou sei 14, uma postura proativa da empresa que tivesse: “olha, aqui estdo
seus direitos e tal”. Nao existe. O que existe ¢ procurar.

O entrevistado ndo percebe uma pro-atividade por parte da companhia para
informar acgbes que beneficiem LGBTs. Ou seja, embora haja iniciativas o

funcionério as descobre se busca-las. Uma visdo semelhante é compartilhada pelo

entrevistado 7, homossexual:

E7: Eu acho que é velado. Por que a pessoa é homossexual, mas também néo fica
levantando bandeira, eventualmente um ou outro. No geral, vocé é um empregado,
independente da sua orientacdo sexual. Até porque o que eu sinto é que qualquer
tipo de orientacdo sexual, interesse nesse campo, tem que ser tratado fora da
empresa. Aqui no campo profissional, vocé tem algumas atribuigdes que vocé pode
realizar com a melhor qualidade de vida possivel. Mas que isso ndo pode ser
preponderante dentro das suas acdes. E acho que isso faz parte do respeito que se
tem. Eu acho que ndo fica... A [empresa] ela aceita a diversidade e as diferencas,
mas ela nao fica incentivando que isso sejam bandeiras dentro da empresa.

Ou seja, na percepcdo do E7 ha uma aceitacdo, das diferencas e da
diversidade. Esta aceitagdo parece ter um limite, ou se tratar, em verdade de uma
tolerancia as diferencas uma vez que no relato o E7 ndo percebe um incentivo ou
estimulo para a existéncia da diversidade. Além do mais, a diversidade na empresa

néo é vista como uma questéo politica (por conta do termo “bandeiras™).

A invisibilidade lésbica também foi percebida neste estudo:

Pesquisadora: Mas sdo trés homens homossexuais?
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E7: Sdo0. Ndo tem nenhuma mulher homossexual

Pesquisadora: Mulher lésbica vocé nunca conheceu nenhuma?

E10: Na [empresa], assumida ndo. Que eu me lembre ndo. Que eu me lembre néo.
Agora homossexual (homem) assumido, que é concursado eu conhego 3,
pessoalmente.

A presenca de mulheres homossexuais também surgiu como uma auséncia:
tanto percebido pelos entrevistados 7 e 10, como pela dificuldade de encontra-las
para realizacdo das entrevistas e pela falta de conhecidas dos proprios entrevistados
que trabalhassem com eles. Diferente do que ocorreu com 0s homens gays.

A seguir hd um relato de preconceito de segunda ordem:

E10: Eu fui vitima de intolerancia religiosa dentro da [PTR].[...] Porque assim, eu
sou do candomblé, que é uma religido afro-brasileira. Quando vocé se inicia nessa
religido tem toda uma regra, vocé tem que usar branco, todo branco durante trés
meses.[...] As mulheres usam o Oj4, o0 pano na cabec¢a, 0s homens podem ser um
boné branco e usa alguns fios de conta que é aguele colar que vai até o umbigo.
Entdo eu precisei passar por esse processo, em Macaé, em 2008. Pra eu trabalhar,
eu trabalhava em um setor, em um lugar que chama Parque de Tubos, é um lugar
gigante na [empresa], é um parque industrial, pra vocé andar 1a vocé tem que andar
de van de tdo grande que €. Quando eu entrava na van tinha gente que se recusava
andar comigo na van e saia. [...] As pessoas que pertencem as religides cristas
fundamentalistas, que sdo, digamos assim, sectarios ndo, fanaticos. Eles saiam da
van, tinha gente que batia na minha cabeca, tinha gente que queria tirar o boné da
minha cabeca. Eu ndo podia fazer nada porque € um periodo que vocé esta muito
sensibilizado, vocé precisa manter a calma, porque isso te faz mal, a gente acredita,
guem é do candomblé acredita que isso faz mal espiritualmente, porque te deixa
nervoso. [...] E eu tive que passar por isso, calado. E a [empresa] ndo fez
absolutamente nada. Eu reclamei com as assistentes sociais, eu reclamei com o
psicologo e eles sempre... Como eles eram, na sua maioria, terceirizados, por medo
de perder o emprego eles tentavam apaziguar a mim, ndo as pessoas, nao fazer um
debate de conscientizacdo da necessidade da diversidade, ndo iam falar com o meu
supervisor, com o0 meu superior, 0 meu lider. E ai um dia eu fui ter uma conversa
com o meu lider, ele me chamou na sala dele porgue ele estava muito incomodado
com uma série de coisas, porque eu causei um movimento dentro do meu setor.
Porque eu sou homossexual assumido e era do candomblé, entéo eu estava em um
setor que era s6 homem, a Unica mulher era a secretdria dele, isso estava
incomodando alguns.

Percebe-se o preconceito de segunda ordem, pelo fato do entrevistado ser
homossexual e de uma religido afrodescendente. O entrevistado sofria violéncias
fisicas (“tinha gente que batia na minha cabega”) e além deste desrespeito também
era vitima de outro com atitudes invasivas (“tinha gente que queria tirar o boné da
minha cabega”). A empresa silenciou se eximindo da responsabilidade de defender
0 E10 neste caso de opressdo e mesmo que o E10 realizasse reclamagdes (com a

assistente social, psic6logo e seu lider) nada foi feito para solucionar o sofrimento
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que viveu. Além disso, por parte do seu lider houve a introjecdo da culpa no
individuo oprimido como se o movimento causado em seu setor fosse por “culpa”
dele ser homossexual e do candomblé, e ndo por parte das pessoas que eram

preconceituosas e ndo sabiam respeitar as diferencas.

4.2.3.
Categoria 3: Sociedade, orientacao sexual e homofobia

i.sé)?i)blé parada do orgulho, a filmes e festivais LGBTs

Como foi visto, no quadro 10 do capitulo 3, o Corporate Equality Index tem
como quarto critério de avaliacdo das empresas 0 apoio a comunidade LGBT com
acOes externas. Alguns exemplos que o indice fornece para tanto sdo: acdes de
recrutamento de empregados LGBTSs, marketing voltado para o segmento LGBT,
apoio a organizacdes filantropicas de LGBTSs ou eventos, a¢cdes de demonstrem a
inclusdo de fornecedores com certificado pro-LGBT, apoio publico em relacéo a
promocdo da igualdade LGBT perante a lei através de iniciativas municipais,
estaduais ou federais.

Na presente pesquisa foram encontradas agOes externas ligadas ao terceiro
exemplo (apoio a organizacdes filantrépicas de LGBTS ou eventos).

A seguir, seguem as respostas dos entrevistados apds serem interrogados de
forma a verificar se eles sabiam se a empresa ja realizou alguma acdo externa ligada
aos LGBTs:

E7: Na parada gay tem um baldo la da [empresa], enorme. Tém varias coisas,
festivais de filmes...

O entrevistado 7, homossexual, sabe que ha este patrocinio porque viu o

nome da empresa no proprio evento.

E1: Parada gay.

Pesquisadora: Mas como vocé sabe? VVocé foi informado I4...

E1l: Porque aparece o logo, né? E eu fui informado por certas pessoas [...] Fui
informado dentro, mas acredito que é porque as pessoas sabem do meu
posicionamento com relagdo a isso [...] N&o é um negocio explicito. Nao é. N&o
tem um banner na frente do, falando “nds apoiamos” ndo sei o qué...

O entrevistado 1, bissexual, sabe desse apoio externo tanto porque viu 0

nome da empresa no evento quanto foi informado internamente. A pergunta de
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como o entrevistado ficou sabendo foi feita para saber se este patrocinio era
divulgado internamente. Ele atribui ao seu posicionamento ativista 0 motivo pelo
qual foi informado desta acdo na empresa (“porque as pessoas sabem do meu
posicionamento’). Adverte que ndo ¢ uma iniciativa amplamente divulgada (“nao

tem um banner 14 na frente”).

E8: Al eu saber mesmo eu ndo vou saber porque eu ndo fico acompanhando. Nao
s6 com... mas em geral. Eu chutaria que sim. Eu acredito que em algum momento...
a [empresa] apoia tantas coisas, ndo é possivel que ndo tenha apoiado. Mas eu
mesmo saber, oh, ndo sei. Essas campanhas de AIDS com certeza deve ter alguma
coisa. Néo é possivel que ndo tenha.

Pesquisadora: E porque vocé acha que a questdo da AIDS é ligada?

E8: E, em geral é voltada pra o publico homossexual.

Pesquisadora: Eles quem? Por que vocé esté rindo?

E8: E porque foi um ato falho, ndo é s6 homossexual que tem AIDS. Mas como é
um grupo de risco, em geral também tem campanhas voltadas para esse publico
especifico. Entdo, é capaz de nesse tipo de campanha a [empresa] tenha apoiado
alguma coisa. Também...pensando num negdcio assim... ndo vou dizer “com
classe”: a [empresa] ndo ia fazer patrocinio de parada gay.

Pesquisadora: Faz.

E8: Faz? Eu ndo sabia! Porque é tipo um bloco de carnaval. Mas ai apoia um bloco
de carnaval?

Aqui o entrevistado apresenta duas falas discriminatorias. A primeira em
associar campanhas de AIDS a questdo homossexual. E um erro reforcar o
pensamento de que a AIDS seja uma questdo homossexual (MICKENS, 1994).
Tanto assim que o proprio entrevistado reconhece depois que ndo sé homossexuais
podem possuir a doenga. O segundo é de comparar a parada LGBT a um “bloco de
carnaval”, esvaziando todo o sentido politico do evento.

Sobre outros patrocinios, alguns entrevistados presumem que ha este apoio

por conta da grande quantidade de projetos que a empresa auxilia:

E2: Assim, a [empresa] apoia muitas iniciativas, né? E dificil saber exatamente.
Que eu saiba, que eu soubesse ndo. Mas intuitivamente eu diria que talvez sim.
Porque ela apoia muita, muita coisa. Entdo alguma coisa provavelmente seria
relacionada a isso [...] (apoia) ONGs pra caramba. Hoje em dia né? Até por
guestdes operacionais, reducdo de custos, tem um monte de cotas sociais que estéo
sendo feitas. Entdo é o caso até de ver no médio prazo, se ndo vai cair ai 0
financiamento. Porque, o cara quando comeca a cortar ele vai justamente...

Ou seja, o entrevistado 2, heterossexual, imagina que esse apoio a filmes e
festivais voltados ao publico LGBT ocorra, mas ndo por uma preocupacao

especifica com este segmento, a seu ver, mas pelo grande volume de projetos que a
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empresa apoia. Além disso, percebe que o0 apoio a projetos e ONGs pode servir
como uma fonte de reducao de custos.

E5: Eu vou te falar que muito provavelmente sim, mas eu ndo vou saber te dizer,

porque a [empresa] patrocina e da apoio a inimeros projetos sociais.

De forma semelhante ao entrevistado anterior, a entrevistada 5,
heterossexual, presume que haja tal apoio a eventos voltados para o publico LGBT,

mas por conta do alto volume de patrocinios da empresa.

E11: Acho que temalguns filmes LGBTS que ela patrocina. Eu néo sei se é a parada
gay ou o festival gay de cinema, teve algum evento que j& foi apoiado pela
[empresa] e acho que s6.

Pesquisadora: E como vocé ficou sabendo desses eventos?

E11: Por ser um evento gay e ndo pela [empresa]. Ai vocé chega no evento e acaba
vendo que tem o banner da [empresa].

No exemplo do entrevistado 11, homossexual, ele s6 soube da comunicacéo
do evento externamente a empresa, por ter ido em tal evento.

Acredita-se aqui que embora o ideal fosse que a empresa apoiasse 0s eventos
LGBTs por conta de um posicionamento contra homofobia seja no trabalho ou na
sociedade, mesmo gque nem sempre possa financiar tais eventos por conta disso
considera-se tais financiamentos relevantes e exemplos de iniciativas de boas
praticas que outras empresas brasileiras podem adotar. A comunicacdo interna de
tais patrocinios também se mostra importante na construcdo de uma cultura que
valorize a diversidade sexual de forma que funcionarios que nao frequentem tais
eventos de filmes e festivais LGBTs tenham conhecimento do apoio de sua empresa

a essas questoes.

4.2.3.2.
Preconceito transferido para o trabalho e a visdo da
homossexualidade na sociedade

As organizagdes tipicamente espelham o0s vieses sociais, crengas e
comportamentos como a manifestacdo da heteronormatividade e o privilégio de
beneficios para heterossexuais, s6 para citar alguns exemplos (LEWIS, 2009). A
ordem social perpassa a ordem organizacional (CHANLAT, 1996). Assim, desejou-
se ver aqui a conexdo entre 0s preconceitos presentes na sociedade se s&o
transferidos para o trabalho e, além destes casos, qual a visdo dos funcionarios da

organizacgéo estudada sobre temas ligados a discussdes sociais que envolve a pessoa
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homossexual. De forma a problematizar a relacéo entre discurso e pratica, a seguir
percebe-se uma visdo da entrevistada 3, heterossexual, de que o preconceito

presente na sociedade é transferido pra o trabalho:

E3: Mas individualmente, eu acho que as pessoas sdo la dentro o que séo fora da
empresa. Eu acho que, no méaximo, segura a onda por que estd num ambiente
publico. Eu percebo que a intolerancia ndo é s6 para a questdo sexual. Aqui, por
exemplo, eu acho que aqui no Rio de Janeiro as pessoas tém muita preocupacao
com o corpo. E eu ougo comentarios sobre a pessoa estar acima do peso, e eu nunca
gue ouvi na minha vida. Eu fui criada num ambiente em que toda a minha familia
toda era acima do peso, todo mundo gordinho. Entdo, a gente ndo liga para isso. E
aqui eu ja ouvi umas coisas assim, como se a pessoa tivesse uma... sei 4, de repente
ndo é sO dentro da empresa, eu vejo muito isso fora, também [...] Tem muita
questdo racial, por exemplo. Hoje, eu ndo vejo muita discriminagéo. A ndo ser, um
comentario ou outro ali, daquele comentario besta, do tipo... Mas é muito raro. Eu
0uco isso muito menos hoje do que eu ouvia ha anos atras.

A entrevistada percebe uma conexao entre quem a pessoa é fora da empresa
e gquem ela é dentro, por mais que exista o teatro corporativo (FARIA e
CARVALHO, 2006), no que tange 0 preconceito as pessoas parecem nao usar
mascaras no ambito organizacional havendo uma coeréncia com a expressao de
seus preconceitos, como a entrevistada cita por exemplo com pessoas gordas e
ligados a questdes raciais.

O entrevistado 11, homossexual, também concorda que a com a posicao de

que a organizacéo reflete a sociedade da qual faz parte:

E11l: Eu acho que vai ter preconceito porque uma empresa com 60, 70 mil
empregados vai ter representantes de tudo que é a sociedade.

O entrevistado 9, heterossexual, apresenta um argumento semelhante ao dos

entrevistados anteriores:

E9: Eu acho que tem um esforgo muito grande pra se falar isso (de diversidade). A
empresa preza por isso. SO que eu acho que assim: as pessoas ainda sao
preconceituosas. Ndo a empresa. A empresa ela preza isso, ela acredita que a
diversidade de género, de raca, essas coisas todas, a gente vé que hd uma agéo
efetiva da empresa nesse sentido, de tratar todo mundo da mesma forma. Pessoas
sdo pessoas. Tem gente que ndo vai aceitar diferenca de raca, de sexo. A empresa
ndo tem isso. Mas ela tenta sim, através das agdes conscientizar seus empregados
nesse sentido.

Ou seja, ainda que perceba os esforgos que possibilitariam a redugéo do
preconceito, por outro percebe as diversas formas de preconceito arraigadas na

sociedade da qual as pessoas que trabalham em sua empresa fazem parte. O risco
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do relato € apenas de naturalizar o preconceito presente na sociedade e, por
conseguinte, das pessoas que compdem a empresa como se a empresa ndo fosse
formada por pessoas (“as pessoas sdo preconceituosas, ndo a empresa’”). O que se
pode interpretar, também, é que pela percepcao do entrevistado, as acfes a partir de
um nivel de analise macro — organizacional — seriam as que buscam o tratamento
igualitario e a conscientiza¢do dos empregados, que divergiria, segundo 0 mesmo,
ao analisar a partir de um nivel micro — dos funcionarios.

Um exemplo de visdo homofobica de temas ligados as questbes fora do
trabalho trazidos para o dia a dia organizacional é fornecido pela entrevistada 12,

heterossexual:

E12: Ah, o pessoal fala... [...] Tem as coisas, comentarios de novela, entendeu?
Ah, beijo na novela é certo ou ndo? [...] Conversam sobre o beijo gay na novela.
[...] As pessoas acham como se ser gay fosse uma opcao. E ndo uma orientacdo. A
pessoa pode ser ‘influenciada’ a ser gay. Ah! Uma coisa que falam também ¢ que
“ser gay agora esta na moda” [...] “O dificil agora é ser hetero, porque daqui ha
pouco a gente vai ter que fazer uma passeata pra defender os heteros”. Isso todo
mundo fala. Todo mundo fala.

Pesquisadora: Dessa equipe?

E12: E, daminha equipe, claro. Eu fico falando: ndo gente! N&o é assim néo, cara.
Os gays sdo muito oprimidos, cara. Caraca, pd! Eles sofrem varias violéncias ndo
sei 0 qué e tal... E o pais que mais mata homossexual no mundo! Sabe? Nao entra
na cabeca das pessoas.

Um dos temas levantados dentro do @mbito organizacional pelos seus
colegas de trabalho € a questdo do beijo gay na novela. Embora néo relate qual o
posicionamento de seus colegas em relacdo a isto, a E12 relata que eles possuem
uma viséo distorcida do conceito de orientacdo sexual, tratando como uma opgao,
como se a pessoa fosse influenciada a ser homossexual. E contraditério pensar
como uma pessoa possa ser influenciada a ser homossexual com tantos reforcos
sociais para gque as pessoas sejam heterossexuais como na familia, na escola, nas
igrejas, nos tipos de casais que tem visibilidade na televisdo, na publicidade
brasileira para citar alguns exemplos.

Outro argumento levantado pelos seus colegas de trabalho € de que ser gay
“estaria na moda”, que “estaria dificil ser hetero” e que num futuro proximo talvez
fosse preciso “fazer passeata para defender os heteros”. N&o se sabe no que este
argumento falacioso de baseia, j& que ndo se tem noticias de que ninguém morra
por fato de ser heterossexual, ninguém € violentado fisicamente por andar de maos

dadas na rua em casal heterossexual, heterossexuais ndo escutam discursos
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discriminatorios no trabalho por conta de sua orientacdo sexual, ndo escutam piadas
de humor heterossexual, ndo possuem dificuldades de promog&o na carreira por
conta de sua orientacdo sexual como ocorre com as pessoas homossexuais € a
visibilidade na midia tanto em novelas como comerciais continua sendo a
esmagadora maioria dedicada aos casais heterossexuais. E um argumento sem
procedéncia e que talvez tente exagerar o pouco que foi conseguido pelo movimento
LGBT brasileiro nos ultimos anos de forma a desqualificar esses ganhos e trata-los
como ameacas a hegemonia heteronormativa.

Embora a E12 tente ao ouvir esses comentarios mostrar uma outra Visao
para seus colegas de sua equipe de trabalho, ligada a opressdo que as pessoas
homossexuais sofrem, mesmo citando os altos indices de assassinatos de
homossexuais no Brasil comparando com outras partes mundo, ela ndo percebe que
0 que fala ressoe ou faca com que as pessoas reflitam um pouco ou repensem suas
posic¢Oes (“Nao entra na cabega das pessoas”).

Assim, além dos relatos que mostram a visdo de que as pessoas carregam
seus preconceitos pra dentro da empresa, também foram perguntados as pessoas
entrevistadas questdes ligadas a percepgdo e os preconceitos ligados a questdes
sociais de forma geral que podem ser vistos nos proximos fragmentos.

Aqui os entrevistados relatam sua visdo sobre o beijo gay nas novelas, se

reprovam ou aprovam:

E1: Por um lado eu acho bom que tem porgue as pessoas acham que é uma coisa
enorme e as pessoas dizendo que é um absurdo e tal e tal e tal. Entdo afeta elas, né?
[...] O pouquinho que seja ja afeta tanto assim, como é que eu ndo vou achar isso
bom? Mas eu acho lamentavel que ndo seja uma lingua, um beijo de lingua bem
dado. Foda, né? Como é que ndo consegue naturalizar da mesma forma que os
heterossexuais? E uma merda. Ai, mas assim, da uma certa felicidade. Até o (filme)
“Hoje eu quero voltar sozinho” conseguiu mostrar um beijo decente entre os dois
meninos e rodou 0 mundo inteiro que foi até pra o Oscar.

Na percepgdo do entrevistado 1, bissexual, ainda é pouco o que € mostrado

em novelas no Brasil, ainda mais ao comparar com a abordagem em filmes LGBTSs.

E2: Acho até que é pouco o que a TV faz. Por mais que ela ainda coloque o beijo
gay, ela presta mais um desservico do que servico. Muitas vezes o gay
estereotipado, muitas vezes ndo se coloca toda parte da dificuldade de lidar com a
homofobia. Entdo ¢ aquela ‘bicha’, super estereotipada, cheia de trejeito. Ajuda
por um lado a visibilidade, por outro acaba refor¢ando certos aspectos. Eu ndo vejo
novela da Globo hoje em dia pra falar a verdade. [...]. Eu acho que a midia deve
colocar isso cada vez parte do todo. Ndo como espetaculo pitoresco. Tem que
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aparecer... da mesma forma que tem personagens heteros tem personagens gays.
Mais personagens gays nas novelas!

O entrevistado 2, heterossexual, levanta a questdo da televisdo como
produtora de um esteredtipo homossexual como, por exemplo, 0 homem gay
efeminado. Sua reivindicacdo final mostra que o entrevistado ainda acha
insuficiente a quantidade de personagens gays nas novelas. A seguir as visdes dos

entrevistados comegam a mudar:

E5: Eu acho que pode. Poder, pode. Agora, se é aquilo que eu preferiria ver, porque
¢ assim, eu respeito a opcao de cada um, se ele quer ou ndo. Mas eu ndo acho que
isso, digamos, é o padrdo ou que isso deveria ser colocado. Assim como eu acho,
por exemplo, desnecessario cenas de nudez, de sexo mais pesado [...] ou toda
novela o cara tem que colocar sempre um gay caricaturado de mulher. [...] Entéo,
eu ndo tenho nada contra, mas particularmente ndo é o que me atrai ou o0 que eu
mais gostaria de ficar vendo. Eu acho que néo é, ainda, o padrdo ou o normal,
digamos. No meu entender, mas dai vai da minha influéncia, da minha informacéo,
também um pouco religiosa, digamos.

A principio a entrevistada 5, heterossexual, afirma que pode haver o beijo
de casais homossexuais nas novelas. No entanto, levanta uma série de ressalvas a

seguir que relativizam a primeira resposta. Explica que essa visdo é influenciada

por sua formacdo religiosa que, mais a frente, relata ser evangélica.

E6: Acho uma forgacéo de barra abrir a questdo do beijo gay na novela. Acho que
as coisas sdo normais [...] cara, se tiver um contexto de beijo gay, acho tipo
Brokeback Mountain [...] tem um contexto a parada [...]. Ndo me senti ultrajado,
ndo me senti sabe, revoltado, enojado, faz parte do contexto, agora eu acho que é
uma forcacdo de barra dessa sociedade, pela aceitagdo do gay, que eu ndo sei se é
0 caminho [...] se o beijo da novela estiver no contexto, acho super legal, agora
forcar a barra, pra ter um negocio, aquela coisa, p6, o beijo gay, é que nem 0 sexo,
0 beijo gay é uma coisa que nem o sexo, sabe? E o que eu te falo, do lugar, tem
lugar e hora pra fazer tudo.

O entrevistado 6, heterossexual, enxerga a inclusdo de casais homossexuais
se beijando possivel apenas em determinados contextos, lugares e momentos. Ele
compara com um beijo homossexual de filme e diz, tentando parecer politicamente
correto ou mente aberta que ndo se sentiu “revoltado”, “enojado”. Como se o
referido beijo fosse algo passivel de revolta e nojo.

E7: Sou afavor, mas ndo acho que deva ser nada muito quente, nao [...] Até porque,

ndo e normal ver beijos gays no local, a ndo ser em uma boate gay. Nao é comum,

normal, ndo acontece. VVocé estd na rua, vocé é gay, se eu vejo dois homens se
abracando e se beijando, me choca. Eu juro que me choca. Sabe por qué? Por que
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usualmente eu ando na rua e ndo vejo dois homens se beijando. Se for um casal
hetero e esté se beijando na rua, ndo me choca, porque eu ja me acostumei [...]JNa
novela, pode aparecer, mas como ndo € comum ainda, que comece com uma
frequéncia menor e com um nivel menor.

Mesmo o entrevistado 7 que é homossexual se choca ao ver demonstracdes
publicas de afeto entre casais homossexuais. Isto pode ser explicado pela
homofobia poder ser também internalizada e que ndo necessariamente uma pessoa
por ser homossexual possui nogdo politica de uma visdo de mundo mais digna em

que pudesse demonstrar afeto da mesma forma que heterossexuais.

E8: (pensa um pouco). Essa dai € uma pergunta dificil, hein! [...] Sei I, desde que
a classificagdo indicativa reflita isso, acho que ndo tem problema nenhum. Ah, a
novela das 21h, sei 14, a classificagdo indicativa |4 é 16 anos. Se vocé quiser deixar
um filho seu de 10 anos e tem la um beijo gay é problema seu.

O entrevistado 8, heterossexual, que ndo teve muitos problemas para
responder as outras perguntas considerou a do beijo gay em novelas uma “pergunta
dificil”. De qualquer forma, procurou responder racionalmente ao compara a
classificacdo indicativa da novela com os potenciais telespectadores para fornecer

seu posicionamento sobre o assunto.

E3: Eu ndo me sinto confortavel de estar na sala, com minha assistindo televiséo e
ver um beijo gay. Mas isso é tabu, talvez, por nunca ter uma coisa assim. Em
novela, eu acho complicado porque tem muita crianga assistindo [...]. Mas eu acho
que para crianca, fica aquela coisa assim... A crianca ja comeca a aprender a lidar
com aquilo. Mas, ndo sei... Eu tenho algumas reservas quanto a isso.

A entrevistada 3, heterossexual, sente-se “desconfortavel” ao ver uma
demonstracdo de afeto entre pessoas homossexuais na televisdo. Embora levante a
questdo das criancas que poderiam estar assistindo nao percebe que seria uma forma

de construir uma educacgdo sem preconceitos desde a infancia.

E9: Eu ndo acho nada demais. Eu s6 acho assim, que existem 0s exageros. Estdo
acontecendo os exageros. N&o de questdo homossexual ou ndo homossexual, mas
em relagdo a tudo. Mostrar cada vez mais, expor cenas de sexo homossexuais ou
heterossexuais em programas de televisdo cada vez mais cedo. Tem crianga
pequena, as vezes. “Hoje vai ter isso assim assim assado”. Poxa, na hora que esta
passando um programa infantil. Eu ndo sei. Novamente, eu acho que tudo tem uma
dosagem. Se voceé pega e passa por aqui e vé um homem e uma mulher se agarrando
loucamente, isso vai te agredir. Da mesma forma, se vocé passar por um casal
homossexual se agarrando loucamente, vai te agredir na mesma proporcéo. Nao é
diferente. Eu acho até que essas atitudes exacerbadas, essa questdo de querer
mostrar, de querer afrontar ndo vai pra frente.
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Sobre beijo gay em novelas primeiro o entrevistado 9, heterossexual, diz
que ndo acha nada demais e depois faz a ressalva de que existiriam exageros como
de mostrar “cenas de sexo homossexuais ou heterossexuais cada vez mais cedo”.
Na verdade, nunca se mostrou na televisdo brasileira uma cena de sexo
homossexual, embora sejam bastante frequentes e, dependendo da novela, quase
obrigatoria, cena de sexo heterossexual. O E9 é que, em verdade, faz uma
comparacdo exagerada do que é exibido para heterossexuais (que vai até cenas de
sexo e cada vez mais cedo) e 0 que € exibido para homossexuais (como 1 beijo entre

dois homens no Gltimo dia de uma novela).

E11: Euacho que é um passo importante [...] pra desconstruir a visdo dos gays de
gue todo viado é bichinha, é afeminado... e ndo, ndo é errado nem certo ser
afeminado ou ndo ser. Até as vezes eu explico pra alguém que ndo existe nada mais
heterogéneo do que o mundo gay. Do que 0 mundo homo. Porque no mundo homo
tem drag, tem trans, tem sapatdo, tem bichinha, tem machdo, tem o cara que ndo
quer que ninguém saiba. Ndo tem nada mais bagun¢ado do que o mundo homo.
Vocé vai numa balada gay. VVocé vé os tipos mais diversos. E € importante que
tenha isso, que a novela mostre m cabeleireiro efeminado, um executivo sarado que
ninguém diz que ele é gay. Porque é isso que o mundo gay é. E é importante
também pra que as pessoas vao se acostumando, porque olha so, vocé pode
encontrar com isso amanha na rua. Ou em casa. Infelizmente a TV forma muito o
pensamento do brasileiro. Infelizmente [...]

No caso do entrevistado 11, homossexual, ele é a favor dos beijos entre
homossexuais nas novelas e associa a uma forma de desconstrucdo do estereétipo
de homem gay efeminado — embora, acredite-se aqui que 0s beijos gays nas novelas
também possam ser efeminados. Para falar da heterogeneidade das pessoas LGBTs
o entrevistado chama de “mundo gay” e depois, para ser mais inclusivo “mundo
homo”, ainda que cite outras pessoas que ndo sejam s6 homossexuais como drags
e trans.. Este termo faz parecer que as pessoas LGBTs vivem em um mundo & parte
como se ndo pudessem estar no mesmo local que os heterossexuais. As
classificacbes de pessoas que 0 entrevistado cita sdo baseados em termos
pejorativos as mulheres e homens homossexuais como “sapatido”, “bichinha”.

A seguir, a entrevistada 12, heterossexual, apresenta sua visdo sobre a

mesma questéo:

E12: Eu sou a favor. Porque eu acho que é parte da realidade da sociedade. E a
novela é um retrato distorcido da realidade. Mas é um retrato da realidade. A novela
tem as pessoas |4 que acordam maquiadas e dormem maquiadas e usam roupas de
gala dentro de casa [...] E os gays sdo parte da sociedade. N&o vejo nenhum
problema, nada de diferente mostrar. Tem que mostrar.
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Pesquisadora: E o que os seus colegas de trabalho comentavam?

E12: E... eles sdo contra porque eles acham que os filhos ndo tem que... Aquele

pensamento, é bem comum, é bem comum. Eles acham que os filhos... desde que

0s gays tem todo o direito de ser gays se eles quiserem, mas contanto que eles
figuem bem escondidos. Porque os filhos deles ndo sdo obrigados a ver

“homossexualismo”.

Pesquisadora: Eles falam assim?

E12: E. Por ai. Entdo: “muito legal, podem ser gays ¢ uma opg¢ao sua. Mas, andar

de méo dada na rua, ficar dando beijo, beijo gay na novela, isso ai ndo. Isso ai é

ferir a minha individualidade que ndo sou gay”. Entdo € assim que as pessoas

pensam [...] (falam) no café e as vezes em algumas pausas assim durante o trabalho.

As pessoas levantam e comegam a conversar e ai soltam essas asnheiras. E aquilo,

né? Tem um negdcio no facebook que mostra, né? Duas pessoas se beijando e outra

olhando assim com cara de nojo. Ai vem assim: “ah, 0 que que eu vou dizer para
meus filhos? Como é que eu vou explicar que existe gente preconceituosa no
mundo?”.

A E12 percebe as novelas como um retrato distorcido da realidade e a
inclusdo de cenas de beijo entre casais homossexuais seria uma forma de reduzir
esta distor¢do. Seus colegas de trabalho da empresa sdo contra estas cenas pelo
argumento discriminatorio de que as pessoas homossexuais s6 podem demonstrar
afeto se estiverem escondidas — tal como é hoje na sociedade. Além disso, usa o
argumento de que os filhos ndo sdo obrigados a ver “homossexualismo”, usando o
termo com o sufixo “ismo” que designa doenga, para se referir as pessoas
homossexuais como doentes. Se a discussdo que tais funcionarios levantam é sobre
a cena de beijo entre casais homossexuais na televisao (durante o café e em pausas
no trabalho), considera-se um argumento exagerado falar dos filhos pois na verdade
cabe aos pais decidir se os filhos podem ver uma novela ou ndo dependendo da
classificacdo indicativa. A sociedade inteira ndo pode ficar prejudicada porque
determinados pais ndo querem tomar esta decisdo. Além disso também se entende
que dependendo da cena a novela poderia até ajudar a formacdo das criancas de
forma a serem educadas para um mundo diverso como realmente é. Como levanta
a E12 com seu exemplo visto no facebook, o assustador ndo deveria ser uma crianca
ver um beijo entre homossexuais, mas uma crianca presenciar uma cena de
preconceito.

Sobre a adogdo por casais homossexuais, todos os entrevistados foram a

favor. Alguns dos argumentos em que se fundamentam séo apresentados a seguir:

E12: Sou super a favor. Eu acho que é importante que... eu acho que é um casal,
né cara? E uma familia. Eles tém direitos e se quiserem ter filhos que tenham, sabe?
Acho importante. Inclusive tem tanta gente abandonada no mundo, né? Por que
néo?
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A questdo do abandono foi recorrente entre os entrevistados para justificar

sua aprovacao da adogéo de casais homossexuais.

E11: Eu sou a favor. Nao acho que tem diferenca. Se pensar assim: ah, pais gays
criam filhos gays. E por que pais heteros criam filhos gays também? [...] Ndo tem
nada que prove que a educacdo é melhor ou pior porque é gay ou hetero. O que
importa € que a familia tenha condi¢bes de adotar uma crianga, tenha interesse
genuino em amar essa crianca e pronto. Ser gay nao vai fazer diferenca. Porque no
final das contas o que diferencia um gay de um hetero é com quem eu durmo, quem
eu amo! Mas o beijo é 0 mesmo, o sexo é que é um pouco diferente, normalmente
é bem melhor até. Bem mais frequente.

O entrevistado 11 contra argumenta a ideia de que os filhos poderiam ser
gays porque foram criados por um casal gay, ja que as pessoas homossexuais foram
criadas por heterossexuais — mostrando que o argumento nao procede. Também
realca que ndo é a orientacdo sexual do casal que define a qualidade da educacao
que os filhos recebem. Os pontos levantados por ele de importam para a familia
adotar sdo: a condi¢do de adotar, 0 interesse genuino em amar a crianga — pontos

com 0s quais concorda-se aqui.

E1l: Adocdo, as pessoas falam assim, até os heteros tem problema de adotar, né?
Eu acho muito discutivel. Mas po, como é importante a adogdo por casais
homossexuais, né? Que desejam ter filhos... Eu ndo quero ter filho. Se for adotado
vai ser aquela pessoa mais velha, pessoa negra, trans [...] E eu deixei isso bem claro
até na escola. Se eu adotar vai ser nessas condicoes. E é fundamental que a crianca
seja assim. Que eu quero sO bebés, meninas e brancas? [...] Porque ndo pode
escolher o meu? Mais velho negro e... Néo é dificil ndo! Da pra achar aos montes.

O entrevistado 1, bissexual, levanta diversas caracteristicas que aumentam
0 abandono das criancas como ser negra, mais velha e transexual. E a com menor
chance de ser adotada que ele adotaria.

Os entrevistados também apresentam seus posicionamentos sobre o

casamento homossexual:

E6: ndo sei qual é a relevancia dessa discussao pra sociedade. VVocé, vai me contar
depois. Mas eu acho uma discussdo tdo banal, cara. O que tem demais gay se casar,
sabe? Eu acho que a gente fica... Esse tipo de coisa, eu entendo, ndo estou
desmerecendo [...] ndo sei porque gay faz tanta questdo de casar, tanto porque casal
hetero que mora junto ha anos tem filhos, mas nunca casou de fato, dai faz questdo
no papel. P, cara, vive de ser feliz.

Pesquisadora: E vocé se casou?

E6: Foi um casamento super tradicional, entendeu? Eu queria casar no sabado a
noite, aquele esquema da igreja e festa, a gente fez uma festa no domingo a tarde,
com banda tocando ao vivo. Eu sou super careta, cara. Eu ndo tenho preconceito,
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mas eu sou careta, entdo eu casei porque tinha esse sonho de casar, ter filhos. Eu
sou bem tradicional assim.

O entrevistado 6, heterossexual, cai em contradigdo ao dizer que ndo acha
relevante a discussdo do casamento homossexual mas ele mesmo ter feito questao
de se casar. Se fosse irrelevante, porque ele teria tomado essa decisdo para sua
propria vida? A questdo talvez seja perguntar: pra quem a discusséo é relevante?

O entrevistado 1, bissexual, é contra o casamento mas qualquer casamento

e esclarece os motivos:

E1l: Ah... ndo gosto de casamento [...] Assim, acho que as pessoas estdo muito
envolvidas no como se da a heteronormatividade. Os casamentos homossexuais,
0s casamentos diversos sdo sempre dicotdmicos. E sempre envolvendo duas
pessoas. E uma merda! Eu odeio! [...] Eu acho que o Estado nio devia ter tanto
controle [...]No sul, o grupo ‘relagdes livres’ a pessoa pode se relacionar com até 6
pessoas [...] A briga é dinheiro. Muito dinheiro. Quando a pessoa quer casar, de
qualquer forma, por dentro eu acho lamentéavel. E um paradoxo, porque a pessoa
esta tdo feliz, conseguiu aquilo... e pra 0os homossexuais é tdo, tdo sofrido! E parece
ser tdo importante que... acho que é uma possibilidade n&o to boa assim... [...] E
uma ostentacdo! A visibilidade eu acho 6tima. Ver dois homens, duas mulheres
guebra os paradigmas.

O EL1, bissexual, defende o poliamorismo e por isso ndo gosta de ideia de
casamento seja homossexual ou heterossexual. Também considera o casamento
ligado a dinheiro e ostentacdo o que o incomoda. A ressalva que ele faz é sobre a
visibilidade quando um casal homossexual se casa que considera relevante ao
quebrar paradigmas.

Uma posicao favoravel é apontada pelo entrevistado 8, heterossexual:

E8: Bom, ai uma posicao pessoal que eu tenho, é que se 0 casamento é uma palavra
da igreja que a igreja inventou é um direito dela, foi ela que inventou. Agora, vocé
pode ter uma unido civil com os mesmos direitos. [...] Sou perfeitamente a favor.
Porque ndo? Inclusive se o cara quiser com 10 pessoas também, por que o Estado
tem que se meter se todos estiverem a favor? Pode ndo chamar de casamento. Tudo
bem. Ela (igreja) patenteou essa palavra, tem o direito sobre ela. T4. E uma uni&o
civil entre 5 pessoas. Todas elas estdo de acordo. Vao ter comunhédo de bens e
usufruir dos mesmos beneficios. Por que nao? Acho que o Estado, ndo tem nada
que ficar se metendo — nem os outros individuos — ficar se metendo com quem eu
quero compartilhar meus bens, minha heranc¢a. Porque no final, casamento € isso.

O EB8 defende a questdo de haver uma unido que garanta os mesmos direitos
que casais heterossexuais possuem. Assim, como o E1, também é contra que o
Estado intervenha no que as pessoas podem ou néo fazer de suas vidas, o que inclui

outras formas de se relacionar que ndo a monogamica. Também, assim como o E1
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levanta a questdo financeira do casamento, ja que na visao dele o casamento no fim
das contas esta ligado a com se deseja partilhar bens e heranca.
O entrevistado 7, homossexual, desconstréi a ideia do casamento

heterossexual como natural e ndo vé problemas com o casamento homossexual.

E7: Sou. Eu acho que o casamento, também, é criado, criou-se, 14 atrés, que o
homem deveria se casar com a mulher. Deus criou a mulher para o homem. E 1&
atrds, de uma forma que muitos dizem que é uma metéfora, addo e eva ndo
existiram, € uma metafora. S6 que tem religiGes que entendem de forma literal,
outras ndo literais. Mas teve a criacdo e eles eram um para o outro, formou uma
dupla. E ai foi associando o amor hetero para eles procriarem, como animal. Até
gue tem um momento em que se criou a instituicdo casamento, que 0 homem com
a mulher vai morar numa casa, 0s dois juntos vao ter seus filhos, vao ter suas coisas.
Até que foi criado o divorcio, também. E, usualmente, ¢ homem e mulher. E hoje
em dia, n6s temos diversos tipos de familia. Hoje em dia n6s temos 0 homem que
deseja viver com o outro homem. Qual o problema disso? E uma vida particular
dos dois, é interesse dos dois. Eu ndo vejo nenhum problema com esse casamento.

Por sua vez, o entrevistado 6, heterossexual possui a seguinte visao sobre 0s
direitos LGBTSs:

E6: acho que a gente t& evoluindo [...]. Acho gque os gays estdo conquistando seu
espaco, tem cada vez mais gays se assumindo, e conseguindo ser feliz com isso, é
uma angustia, uns amigos que eu tenho que sao gays, viviam uma angustia danada
[...Jacho bom que os gays estdo tendo espago, e coragem e incentivo pra assumir.

Ele acredita em uma “abertura de espaco” e “incentivo” — quase cComo um
mundo magico perto da realidade de violéncia homofdbica - como se houvesse
alguma acdo externa em prol aos homossexuais e ndo um esforco interno dos
préprios LGBTs em lutarem por seus direitos tampouco acdes contrarias de
resisténcia aos esforcos do movimento LGBT na busca de direitos ja garantidos aos
heterossexuais.

Um exemplo da importancia de igualdade de direitos é apresentado pelo

entrevistado 11, homossexual:

E11: Eu sou a favor do casamento ndo como ato religioso, porque vocé ndo pode
obrigar uma religido a aceitar isso. Mas como ato civil isso tem que ser permitido.
O mundo estd caminhando pra isso, varios paises j& aceitaram isso, varias empresas
aceitam isso hoje. O que vocé quer é sé a igualdade de direitos. N&o é privilégio.
Eu quero ter o que todo mundo tem. Se for falar em privilégio, quem tem é o hetero
— gue pode casar € a gente ndo. E ai vocé vé casos como um casal americano, que
um deles morreu e era justamente a familia desse que morreu que ndo aceitava um
filho gay, ndo convivia com o filho, ndo queria conhecer o marido do filho. E ai
guando ele morreu lutou pra tomar tudo que o casal construiu. Ou seja, era uma
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familia heteronormativa, escrota, porque ndo aceitava o0 gay mas aceitava o lucro
gue o gay pode trazer apds a morte. Dai é isso que a legislacdo tem que proibir: dar
direitos iguais pra que essas familias possam ter um futuro, possam se construir e
se firmar.

Enquanto a familia do homem gay que vivia com outro homem nédo o
aceitava nem convivia com ele em vida, nem queria conhecer seu marido, apds sua
morte buscou meios para tomar os bens construidos pelo casal. Como o entrevistado
bem reconhece: “ndo aceitava o gay mas aceitava o lucro que o gay pode trazer apos
a morte”. O El1 entdo apresenta um importante exemplo da importancia da
discussdo (ndo entendida assim pelo E6), ja que é preciso legitimar a unido de
pessoas nestas condi¢des para que o direito aos bens ndo recaia por quem as odiava.

O entrevistado 2, heterossexual, também se mostra a favor do casamento

homossexual:

E2: Eu tenho as minhas questBes contra as Igrejas. Mas assim, sou a favor. Espero

gue a Igreja catolica reveja seus conceitos e case 0s homossexuais como casa 0S

heterossexuais. Mas 0 mais importante em termos de Estado, de politicas publicas

¢ garantir que os direitos sejam 0s mesmos. Né? O casamento civil, a unido civil

reconhecida pelo estado, que os homossexuais tenham 0s mesmos direitos.

Inclusive o direito a heranca. Acho que é esse o caminho. Sou a favor.

Outro argumento da importancia do casamento homossexual é trazido pelo
E2 pensando na questdo da igualdade de direitos e formulagdo de politicas publicas
para que o Estado melhor atenda este segmento da populacao.

A entrevistada 12, heterossexual, também se mostra a favor a esta questéo e
justifica:

E12: Também sou a favor. Acho que é importante também, que tem que ser

reconhecido. Que deu um passo, né? Que foi o reconhecimento no STF, mas que

tem que ser legalizado mesmo. E o Estado € laico. E vocé ndo pode... algumas

pessoas que tem a sua religido, que podem vir a ser contra isso, elas ndo podem

influenciar o que o Estado determina. As pessoas tém todo o direito de professar a

sua religido. N&o podem impedir que outras pessoas possam exercer a sua liberdade

Ou possam Vir a se unir. Que o casamento ndo é nada mais que isso.

A E12 realca também a importancia de que o Estado seja laico, ou seja, que
a religiosidade nédo deve interferir nos direitos assegurados pelo Estado ou em sua
deciséo de oferecer direitos para a sociedade.

Uma visdo contraria ao casamento homossexual e dentro da empresa é

apresentada a seguir:
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E3: As outras duas mulheres que trabalham 14, uma de 52 e a outra de 53, uma é
super radical. Ela é casada, tem um filho de 25 anos, e ela fala que isso ndo existe,
gue familia ¢ homem e mulher, gue homem com homem e mulher com mulher ndo
é familia. Que quem quiser pode falar que é normal, mas que ela acha um absurdo.
A outra é menos enfatica, mas concorda [...] Sdo do nivel médio, com muito tempo
de emprego. Uma tem 28 anos de empresa, 27 anos de empresa. Sao mais antigas.

A entrevistada 3, heterossexual, revela as visdes preconceituosas de duas
colegas de trabalho que estdo ha quase 3 décadas na companhia sobre o casamento
homossexual e o conceito do que é familia restrito a familia heteronormativa. Pode-
se perceber que, embora seja um tema que ndo envolva o trabalho diretamente, a
visdo preconceituosa de ambas é exposta no trabalho mesmo assim. Alguns termos
que revelam a visao discriminatoria usados pela funcionaria sdo: “isso ndo existe”,
sem dizer pra quem ndo existiria e nem por que, tentando negar e invisibilizar e
deslegitima os casais homossexuais como se apenas 0s heteros existissem, familia
¢ “homem e mulher”, também sem apresentar nenhuma justificativa a este
argumento, desconsiderando outras formas de unides e “um absurdo”, sem dizer
por que a pra quem seria um absurdo. Consideram-se aqui estas expressoes
homofobicas por tentar desqualificar o casal homossexual como se a unido entre
pessoas se reduzisse a uma formacao ou se hierarquizasse algumas pessoas como
superiores a outras. Vale lembrar que também nos termos discriminatdrios usados
pelas funciondrias em nenhum momento € questionado o amor dos casais
homossexuais, 0 que nem sempre se vé como o verdadeiro motivo do casamento
em casais heterossexuais.

O proximo entrevistado, heterossexual, faz a distin¢do entre sua visdo do
casamento civil e religioso:

E9: N&o tenho nenhuma opinido em relacdo ao casamento civil. Agora, 0 que eu
acho que as pessoas as vezes confundem sao questdes religiosas. Religido ndo tem
gue aceitar B ou C. Ela tem dogmas. Existem coisas que sdo faladas desde muito
tempo. Entdo, assim: querer mudar um dogma é um negécio muito dificil. Querer
forgar a Igreja a aceitar e tal € que eu acho que ndo tem nada a ver. A sociedade
tem que aceitar a diversidade a Igreja pode aceitar ou ndo. Isso ai a pessoa vai pra
outra Igreja. Forgar uma Igreja “a Igreja catdlica tem que aceitar o casamento entre
homossexuais!” Nio sei se € por ai também.

Pesquisadora: VVocé tem alguma religido?

E9: Eu sou catolico. Eu sou catdlico. E isso, assim... eu ja estudei um bocado essa
parte de teologia... Mas assim, ndo vai ser forcando a barra, querendo fazer
casamento homossexual na frente de uma Igreja pra querer afrontar... Nao sei se €
esse 0 caminho. E quest&o de dogma. Muda? Muda. Mas demora muito pra mudar,
ndo é de um momento para o outro.
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Ele diz ndo ter opinido sobre o casamento civil, o que € duvidoso néo se ter
uma posicdo, ainda que seja contra o casamento religioso. O E9 é preso ao
argumento dos dogmas da religido como se fossem perfeitos por serem dificeis de
mudar. Ele enxerga atos de casamento homossexual na frente da igreja como uma
tentativa de “afrontar”, sem pensar que na verdade sdo as formas pelas quais as
pessoas encontram de forma pacifica a tentativa de ter sua voz ouvida na religido
ou tentar fazer a religido repensar seus dogmas, pois ndo ha mudanca se nao houver
alguma tentativa de fazer o outro repensar — o que é diferente de afrontar.

Assim, consideram-se aqui 0s argumentos a favor do beijo homossexual nas
novelas, adocdo e casamento entre homossexuais como procedentes. Afinal, as
pessoas LGBTs ndo devem ser tratadas como cidaddos de segunda categoria na
sociedade, em que a visibilidade existe para uns (heteros) e ndo para outros
(LGBTSs), determinados direitos existem para heterossexuais e ndo todos para
LGBTSs, s0 os deveres.

4.2.3.3.
Homofobia e a Influéncia da religiédo

Bem-aventurados sereis quando vos caluniarem, quando vos perseguirem e
disserem falsamente todo o0 mal contra vos por causa de mim. Alegrai-vos e exultai,
porque seré grande a vossa recompensa nos céus (...) (Mt. 5, 11-12).

Embora, a principio, ndo fosse uma questdo perguntada diretamente as
pessoas entrevistadas, a religiosidade acabou aparecendo nas falas de alguns como
uma forma de fundamentar seus argumentos, mas interpretada aqui como um fator
que influencia a visdo de mundo mais homofébica de algumas pessoas
entrevistadas.

A entrevistada 3, heterossexual, ao ser perguntada sobre a questdo do

casamento homossexual se ela é contra ou a favor responde:

E3: A minha mae é testemunha de Jeova. Eu fui criada nessa religido [...] Se eu for
levar pela questdo da religido, a Biblia é contra, condena o casamento, tem mais
adultério, quem esta casado e trai 0 marido. Entdo, se eu for pensar por esse lado,
eu diria que ndo é o que a Biblia prega. Mas, tirando a questéo religiosa, eu acho
que é uma realidade. E eu acho que se a lei esta ai e as pessoas tém condicGes de
usar a lei [...]. Por que ndo? Pode sim. N&o é o fato de ela casar ou deixar de casar,
que vai mudar. A pessoa fez aquela escolha, ninguém tem nada com isso. E se
alguém, um dia, vai fazer julgamento, ndo vai ser nenhum de nés. [...] para a
religido, se ha um julgamento, o julgamento €é outro. Saiu da religido, ndo tem que
julgar isso, porque ndo existe ninguém perfeito.
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A E3, heterossexual, apresentou duas visdes divergentes sobre sua opinido
do casamento homossexual: a baseada em sua religido e fora dela. Ainda que a
pergunta seja sobre casamento homossexual ela utiliza o argumento religioso no
inicio da sua resposta para fundamenta-la ou levantar uma visao na qual ela acredita,
ja que faz parte daquela religido que condena. No entanto, a seguir se diz a favor.
Ndo se sabe se de fato ela € a favor ao casamento entre homossexuais e discorde

neste ponto da sua religido, ou se respondeu isso por questdo de conveniéncia social.

E5: Eu sou cristd. Se fosse para ser essa outra opcdo, LGBT, se fosse o padrdo da
natureza, eles poderiam estar juntos e dar continuidade e perpetuidade, porque
assim é o ciclo normal das coisas, se ndo a humanidade teria acabado. Ndo vamos
dizer que isso seria 0 normal, o padrdo. Mas a gente tem que respeitar, eu acho que
as minorias existem e merecem respeito como qualquer pessoa, como gqualquer ser
humano. Mas eu ndo acho que isso seja 0 normal. Eu acho dificil um pai e uma
mae casarem e gerarem um filho, e falar: eu quero que nas¢a uma pessoa que vai
ter uma opcao sexual diferente. Ndo é um desejo, ndo acho que fica natural, tanto
que, normalmente, é 16gico que se eu tiver, eu vou cuidar e vou amar, mas eu nao
ouco nenhum pai e mée falando: o que vocé quer? Menino? Menina? Ou vocé
guer... Ninguém fala nenhum pai e mae falam: eu quero que ele seja, digamos, ndo
é bem essa palavra, mas eu quero gue seja gay. Ndo € assim. 1sso ndo é o natural,
nao € o padréo e ndo é o desejavel. Mas é complexo. Quem € destinado, que € desde
crianca. Entdo, eu acho que a gente tem que respeitar. Mas eu acho que, as vezes,
a novela coloca isso como muito natural ou como se isso fosse para acontecer ou
gue as pessoas deveriam ter isso. Entdo, eu acho assim: vamos com um pouco mais
de cuidado, as vezes tem criancas assistindo. A crianga ndo tem o entendimento,
eu acho que ela néo precisa ficar vendo aquela cena.

A entrevistada 5, heterossexual, acredita em diversos discursos
homofobicos (“anormal”, “opcao sexual”, “ndo natural”, “indesejavel”) baseados
em sua crenca religiosa para fundamentar sua reprovacdo as cenas de beijo
homossexual na televisdo. Seu choque € justamente ver quando a televisdo coloca
isto como natural, confrontando com suas crengas.

O argumento homofobico usado pela entrevistada anterior de que “nenhum
pai e mae” falariam que queriam o filho gay é internalizado pelo entrevistado 11,

homossexual, que sai de sua terra natal:

E11: Acho que aqui é bem menos. Porque aqui € muito mais claro quem é e quem
ndo é. La se esconde um pouco mais. Na minha cidade, eu nasci numa cidade no
interior do Sergipe e acho que foi em 2010, 2009 que se tentou organizar uma
parada Gay. Claro que, ndo sei, ia ter umas 5 pessoas. [...] Mas € algo que ha 10
anos eu ndo imaginaria que aconteceria de forma alguma I4. Agora ja se tentou, foi
vetado mas se tentou. Mas ainda é muito mais tranquilo aqui do que Ia.
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Pesquisadora: Entdo vocé gostou de ter vindo pra ca?

E11: Foi um dos motivos de sair de Sergipe. Nao fugir da homofobia de 14, mas
foi um processo mais complicado de aceitacdo de que eu precisava sair de perto da
minha familia pra ndo deixar muito perto deles essa tristeza que é ter um gay na
familia. Que era assim que eu pensava. N&o é assim que eu penso. E assim que eu
gueria... j& que eu ndo conseguia deixar de ser gay, que eu pelo menos fugisse de
perto deles para que eles ndo convivessem com essa vergonha entre aspas.

Um dos motivos para que o E11 saisse de sua terra natal, mais do que a
diferenca regional da homofobia na sociedade (sua cidade do interior no Sergipe
ndo tem parada do orgulho LGBT e a tentativa de organizar contou com cinco
pessoas, enquanto a de Copacabana, no Rio de Janeiro apresenta uma média de 1
milhdo de pessoas por ano) era a homofobia internalizada (NUNAN, 2003)
mediante os discursos discriminatorios de que “seria uma tristeza ter um gay na
familia”. Ainda que ele ndo acredite mais nisso, esta visao foi o0 que fez buscar um

isolamento mudando-se para outro Estado para longe de sua familia.

E7: Pois é, porque na verdade, eu nasci num berco evangélico e fui evangélico até
o0s 18 anos. E ai tem aquela questdo de que na igreja ndo € possivel ter uma vida
como gay. A gente vai se... se descobrindo, sua sexualidade, e a sua sexualidade,
as vezes, € mais forte do que a sua fé dentro daqueles dogmas que a igreja ali
determina como correto ou ndo correto. E ai vocé acaba que... Teve um momento
que eu tive uma ruptura. [...] Ndo sou mais. Tenho educacao, Mas ai quando alguém
pergunta para mim qual a religido eu sigo, eu tenho dificuldade em responder. Mas
0s meus credos vém do protestantismo.

O entrevistado 7, homossexual, percebeu a ambivaléncia entre descobrir-se
gay e ser da religido evangélica. Assim, ao descobrir-se homossexual, resolver
romper com a religido. Fazer parte de uma familia com tal religido refletiu em sua
formacédo profissional como relata a seguir:

E7: antes eu sentia que tinha que provar mais. Até por que eu sou de uma familia

evangélica, e eu sempre tive uma ideia assim: “se meu pai souber, ele vai me

expulsar de casa”. Entdo, sempre lutei para conseguir um bom emprego e conseguir
viver por conta prépria, sem depender de ninguém que, por algum motivo, pudesse

n&o gostar da minha orientacdo sexual e por isso me trazer dificuldades de vida [...]

Depois que eu consegui um bom emprego, passei pra [empresa], que € um concurso
publico, que eu também n&o preciso provar muito.

O medo de ser expulso de casa, como ocorre com muitos homossexuais ao
se assumirem, era 0 que impulsionava o E7 a se esforcar mais para conseguir um
emprego que viabilizasse sua vida de forma independente da sua familia evangélica.

Hoje ele ja ndo percebe que “tenha que provar mais” pois ele ligava a ideia de provar
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mais & obtencdo de um bom emprego: como agora ele ja conseguiu e possui a

estabilidade por conta do concurso publico ndo sente mais essa pressao.
E11: Eu lembro que desde pequenininho eu achava os meninos mais bonitos que
as meninas. A primeira namoradinha que eu fui obrigado a ter, eu lembro que eu
beijava ela assim “que chato”. Eu realmente ndo gostava [...] Essas namoradinhas
de colégio. Eu lembro que eu nunca gostei mesmo. Eu nunca senti atraido por
mulher. Acho linda, bonita, bem vestida maquiada e tal. E ponto. “Nossa, que lindo
seu cabelo”. E pronto. Nunca me identifiquei. Ja tive a fase de me obrigaram a
fingir que era por aceitacdo, ndo porgue eu acreditava [...] A minha familia é a
catblica padréo brasileira, catdlica ndo praticante. Entdo a minha avé lia muito a
biblia em casa, ela gostava de rezar o terco. Mas ninguém tinha que ir pra Igreja.
Mas eu pedia muito, assim, pra Deus pra virar hetero. E ele nunca me ouviu! [...]

Ou ele falou: “cara, se toca! Eu ndo me preocupo com isso”. Mas eu ndo escutava
essa resposta.

O E11 apresenta sua historia, relatando que sempre percebeu que néo tinha
atragcdo por mulher. Ele apresenta um caso extremo de ndo aceitacéo e ligacao disto
com a religiosidade ao pedir a Deus que virasse heterossexual — como se fosse uma
questdo mutavel, uma opcdo ou algo que se pudesse ser obtido. Provavelmente
baseado na ideia de que a heterossexualidade seria a orienta¢do sexual correta e a
homossexualidade ndo, por conta de sua vivéncia catdlica na sua familia. Hoje, que
ele ja ndo acredita mais que seja “ruim ter um gay na familia” como ele pensava ao
se mudar de estado repensa que na verdade, a questdo ndo seja ndo ser ouvido por
Deus para virar hetero (o que ele ndo conseguiu), mas que isso ndo fosse uma
preocupacdo divina. Como ele diz, essa resposta ele ndo ouvia, ja que aquilo que
ele ouvia era o discurso religioso. Essa mudanca de visao foi importante para a sua
aceitacdo como homossexual, pois desconstruiu a visdo da influéncia religiosa na
internalizacdo do preconceito por orientacdo sexual e na constituicdo da sua

realidade.
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