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RESUMO

Hé atualmente no Brasil mais de 60 mil casais de homossexuais, de acordo com o
IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica). Em 2012 a Secretaria dos Direitos
Humanos publicou o Relatdrio de Violéncia Homofobica mostrando o registro de 3.084
dendncias de 9.982 violagdes dos direitos contra a populagdo LGBT.

Apesar da preocupacdo do governo brasileiro com tema, Lenza (2012) mostrou
em sua dissertacdo “The Gay Subject in Business and its discursive formation” que o
ambiente empresarial € o principal cendrio de demonstracbes de preconceito contra a
diversidade.

Tendo como pano de fundo esses dados, este projeto pretendeu recolher narrativas
que pudessem colaborar com o aprofundamento das questdes de diversidade, tais como a
homossexualidade, no campo mais amplo da ética nas empresas. De modo mais especifico,
nossa intencdo foi investigar efeitos, no ambiente corporativo, para 0 homem homossexual
que revela sua sexualidade. Para tanto, utilizamos entrevistas individuais abertas com
homossexuais homens inseridos no ambiente de trabalho ha mais de trés anos.

No que se refere ao campo tedrico, partimos do pressuposto de que a construcdo
da identidade se articula a ocupacdo profissional. Do ponto de vista do contexto
socioecondémico, autores nos ajudaram a entender o quanto o capitalismo tardio deixa o
sujeito contemporaneo vulneravel e pudemos perceber que, no que diz respeito a identidade
sexual, a situacdo se mostra ainda mais complexa. Autores pioneiros dos estudos sobre
assédio moral, tais como Freitas, Heloani e Barreto (2008) nos permitiram identificar o limite
entre 0 humor e a vitimizacdo, mostrando-nos também que o ambiente organizacional é um
dos mais vulneraveis para manifestacGes de assédio e que, historicamente, € a maneira mais
comum pela qual a violéncia no meio do trabalho se apresenta.

A andlise das entrevistas mostrou a existéncia de manifestacGes de assédio moral,
evidenciadas por violéncia verbal, e, por fim, mostrou que o ambiente corporativo internaliza
uma espécie de violéncia simbolica, muitas vezes dificil de ser notada devido a separacéo

ténue entre permissividade e ofensa.

Palavras-chaves: diversidade, ética, homossexualidade, trabalho, assédio.
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1 INTRODUCAO

1.1 Apresentacdo do tema e sua relevancia

Este projeto tem a intencdo de investigar o impacto de se revelar a
homossexualidade masculina no ambiente de trabalho. Num contexto em que as relacfes
sociais sdo principais desenvolvedoras de capacidades do sujeito em sua relagdo com o
trabalho, a diversidade étnica, racial, de género e também de orientacdo sexual ganham cada
vez mais importancia em estudos que tomam a ética e a diversidade como parametros.

No ano de 2012, o poder publico registrou 3.084 denuncias de 9.982 violagdes de
direitos contra a populacdo LGBT (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis e Transexuais), que
acarretaram 4.851 vitimas e 4.784 suspeitos. No més de setembro houve o maior nimero de
registros, 342 dendncias. Ao comparar os registros de 2011 com os de 2012, percebeu-se que
0 numero de denuncias teve um aumento de 166,09% (1.159 denuncias em 2011) e o nimero
de violacbes aumentou em 46,6% (6.809 violacdes em 2011). Nesse periodo, foram
contabilizados 1.713 vitimas e 2.275 suspeitos.

As informacdes acima, retiradas do documento “Relatorio de Violéncia Homofobica
no Brasil: ano de 20127, redigido pela Secretaria de Direitos Humanos, identifica um
paradoxo na sociedade brasileira. Num pais onde ha atualmente mais de 60 mil casais de
homossexuais * , ainda hé& indices exorbitantes de violéncia contra estes. Assim, a
discriminacdo ainda perpetua-se em meio a uma sociedade que no discurso, se apresenta
como livre de preconceitos.

A Secretaria de Direitos Humanos, a fim de promover os direitos humanos na
populacdo LGBT e com o intuito de reduzir atos discriminatorios e de incitar a diversidade,
redigiu o documento “Plano Nacional de Promogdo da Cidadania e Direitos Humanos de
Léshicas, Gays, Bissexuais, Travestis e Transexuais - PNPCDH-LGBT”. Este documento é
dividido em quatro estratégias. A segunda estratégia, que objetiva formar atores no tema
LGBT, identifica quatro acdes relacionadas ao ambiente de trabalho, sdo elas: “Buscar
instrumentos para a profissionalizacdo da populagdo LGBT”; “Estimular o acesso de jovens

LGBT de baixa renda nas ofertas de estagio remunerado”; “Apoiar a capacitacao profissional

! Informacéo retirada do Censo de 2010, ou seja, dados obtidos a partir dos homossexuais que se autodenominam
como tal, ndo incluindo assim os que ndo revelam sua opg¢éo sexual.



para LGBT, com prioridade para os/as travestis e transexuais”; “Apoiar a inclusdo da
juventude LGBT nos programas governamentais de capacitacdo para o trabalho.”.

Além disso, a terceira estratégia do plano, que objetiva defender e proteger os direitos
da populacdo LGBT, identifica uma acdo relacionada também ao ambiente corporativo:
“Promover relagdes de trabalho ndo discriminatorias em razdao do sexo, raga/etnia € orientagdo
sexual”. Com isso, € possivel perceber que o ambiente de trabalho ainda é cenério de
discriminacdo e preconceito de maior expressdo contra as formas de diversidade, inclusive a
diversidade sexual.

Em 2006 foi publicado o documento “Plano Nacional de Educacdo em Direitos
Humanos”, redigido também pela Secretaria de Direitos Humanos. O documento tem como
objetivo consolidar uma cultura de direitos humanos através da educacdo de qualidade,
considerada um direito universal. O documento afirma que a educacdo contribui para

2 inclusive a de

“exercitar o respeito a tolerancia, a promogao e a valorizagdo da diversidade
opcéo sexual. Logo, a educacdao em direitos humanos é fundamental para o desenvolvimento
dos individuos, pois incita as pessoas a lidarem com as diferencas. Ao lidar com a diversidade,
0 sujeito desenvolve suas habilidades de socializacdo e sua capacidade de entendimento da
alteridade, ou seja, daquilo que é diferente, contribuindo para uma convivéncia pacifica e sem
estere6tipos.

A importancia deste estudo pode ser percebida pelos nimeros exorbitantes de
violéncia homofdbica, pelo paradoxo estabelecido na sociedade brasileira, anteriormente
apontado, e pela relevancia dada a diversidade por parte da Secretaria de Direitos Humanos.
N&o se pode deixar de considerar também a importancia especifica deste trabalho para o
campo empresarial, jA que as demonstracdes de preconceito e a falta de diversidade se
expressam neste ambiente e apontam para consequéncias tanto para o individuo que sofre essa
falta de tolerancia, quanto para a prépria empresa que precisa repensar seus padrdes de

inclusao.

% Trecho retirado do documento Plano Nacional de Educacdo em Direitos Humanos, publicado em 2007, da
pagina 23.



1.2 Referencial Tedrico e Revisdo da Literatura

Ao realizar consultas bibliograficas prévias® sobre a homossexualidade masculina no
ambiente de trabalho empresarial, encontramos poucos estudos que abordem o tema em
questdo. Dentre eles, consideramos de importante contetdo a dissertacdo publicada em 2012
“The Gay Subject in Business and its discursive formation”, cujo autor é o aluno Alvaro
Almeida Lenza. Este estudo tem como pergunta de pesquisa: como € para 0 homem de
negdcio gay lidar com sua identidade na esfera dos negécios? *

A pesquisa teve como produto os principais desafios no meio de trabalho citados pelos
entrevistados: pouco conhecimento por parte da sociedade sobre os problemas enfrentados
pelos gays®, sua realidade e como lidar com eles; criacdo de esteredtipos por parte dos
individuos heterossexuais; ambiente de trabalho repressivo; pressdo heteronormativa; falta de
politicas de inclusdo; individuos gays velam sua opcéao sexual devido ao desrespeito; medo de
expressar-se; uso de linguagem pejorativa por parte dos heterossexuais.

Em seguida, ao realizar o levantamento bibliografico® mais aprofundado nas questdes
éticas que abordassem o tema da homossexualidade masculina no ambiente de trabalho
consideramos 0s assuntos relacionados ao assédio moral e sexual um importante ponto de
vista. A partir disso procuramos abordar neste trabalho principalmente os autores Maria Ester
de Freitas, Roberto Heloani e Margarida Barreto, através do livro “Assédio Moral no
Trabalho” (2008). Além desta, utilizamos outras obras que envolvem a autora Maria Ester de
Freitas, como o artigo “Assédio Sexual: a proposta perversa” (1996), e ainda o livro “Cultura
organizacional: identidade, sedugdo e carisma?” (2006). As obras de Maria Ester de Freitas
citadas acima foram consideradas importantes para este trabalho por abordar o assédio da
perspectiva da organizacdo. O ambiente de trabalho é considerado de grande influéncia sobre
0 sujeito que nela se insere, assim € relevante que abordemos da mesma perspectiva.

Ainda, ao longo das obras citadas acima, foram encontrados diversos outros autores
que consideramos importante citar e fazer uso de suas obras. S&o eles: Eric Hobsbawn (1994),
Christophe Dejours (2003) e Zygmunt Bauman (2008). Esses nos permitiram contextualizar,

do ponto de vista das mudancas econémicas, sociais e subjetivas, a questdo do assédio. Foram

® As consultas bibliograficas prévias foram realizadas no arsenal da Biblioteca Karl A. Boedecker e em materiais
utilizados por professores da Fundacdo Getulio Vargas e da USP.

* Tradugéo feita por essa autora a partir do trecho original “What is it like for a gay businessman to deal with his
gay identity in the business spheres relevant to his live? , Alvaro Almeida Lenza, p. 16.

> Termo utilizado pelo autor da referente dissertacéo, Alvaro Almeida Lenza.

® O levantamento bibliogréfico foi realizado através de consultas no arsenal da Biblioteca Karl A. Boedecker.



utilizadas também informacGes e citacBes de uma palestra realizada pela professora Maria
Ester de Freitas, pelo professor Renato Guimardes Ferreira e pela professora Silvia Viana'.

Para conceituar melhor o tema do assédio, utilizamos autores encontrados na obra
“Assédio Moral no Trabalho” (2008), que contribuiram para os estudos sobre o tema. S&o eles:
Heinz Leymann, Andréa Adams e Marie France Hirigoyen. Esses autores sdo importantes
para que possamos nos inteirar do tema especifico assédio moral, para que futuramente
possamos analisar os resultados encontrados fazendo uso desses conceitos.

A partir dessas obras, pudemos adquirir um embasamento tedrico que nos permite
indagar como seria 0 acolhimento dos homossexuais masculinos no ambiente de trabalho
empresarial. Assim podemos perguntar: ha efeitos decorrentes da revelacdo da
homossexualidade no ambiente corporativo? Quais sdo esses efeitos para o sujeito no
ambiente de trabalho? Aqui € importante esclarecer que restringimos nossa amostra aos
sujeitos que j& revelaram sua opcdo sexual. Abordaremos na sequéncia o contexto sécio
econdmico, o objetivo da pesquisa e a metodologia que tomardo nossa amostra como campo

de estudo.

1.2.1 Contexto s6cio econdémico

Ao abordar os autores citados acima, podemos caracterizar o século XX por
grandes avancos do conhecimento humano e ao mesmo tempo, pelo apice de guerras ja
produzidas pelo homem, ao analisa-las do ponto de vista do nimero de paises envolvidos e
dos prejuizos que estas causaram. A partir das Primeira e Segunda Guerras Mundiais,
conheceu-se uma nova concepcdo de violéncia e, simultaneamente, de conhecimento
tecnoldgico. Esse foi o século denominado “breve século” pelo historiador Eric Hobsbawn em
seu livro “Era dos Extremos: O breve século XX”, devido a rapidez com que 0s avancos
ocorreram e devido a proporcao de destruicdo da humanidade que ocorreu no periodo, ja que
houve muitas mortes.

Além disso, no mesmo século, houve uma disputa entre dois sistemas de producéo:
0 socialismo e o capitalismo. O sistema de producgédo de um pais diz muito sobre seus valores
e ideais. Ele é responsavel pela base concreta para varias relagdes, incluindo o sistema
politico e o cultural. Assim, ele se torna responsavel pelo funcionamento de outras instituicoes

sociais, mostrando a proporg¢do de sua influéncia e importancia. No trecho a seguir, escrito por

" A palestra ocorreu na Fundagdo Getulio Vargas e abordava o tema do assédio, especificamente, o assédio
sexual.



Eric Hobsbawn (1994), é possivel identificar a importancia social de um sistema produtivo,
que acaba por impactar na sociedade como um todo, e ndo apenas em itens diretamente

relacionados a producéo:

Contudo, 0 ano de levantes deixou para tras ndo apenas um pais imenso mas atrasado agora
governado por comunistas e empenhado na construcdo de uma sociedade alternativa ao
capitalismo, como também um governo, um movimento internacional disciplinado e, talvez
igualmente importante, uma geracdo de revolucionarios comprometidos com a visdo da revolucéao
mundial. (HOBSBAWN, 1994, p. 76)

Enquanto o mundo capitalista foi responsavel pelo incentivo ao consumo com o
objetivo da obtencdo de um conforto material, tornando os bens comercializados cada vez
mais descartaveis, o socialismo focou na industria bélica, a fim de financiar o futuro de sua
ideologia, convencendo seus adeptos que haveria um futuro cada vez mais igualitario. Esse
vinculo de oposicdo entre ambos o0s sistemas foi sustentado pelos Estados Unidos e pela ex
Unido Soviética de forma acirrada. O historiador Eric Hobsbawn (1994) ja demonstrava em

sua obra a expressiva diferenga entre os dois sistemas, quando afirma que:

Fomos todos marcados por ela, por exemplo, na medida em que nos habituamos a pensar na
moderna economia industrial em termos de opostos binarios, ‘capitalismo’ e ‘socialismo’ como
alternativas mutuamente excludentes, uma identificada com economias organizadas com base no
modelo da URSS, a outra com todo o restante. (HOBSBAWN, 1994, P.13).

Segundo o historiador, o periodo pés-guerra foi favoravel ao desenvolvimento
econdmico capitalista, dando-lhe maior poder ao auxiliar os paises ex-socialistas a se
reconstituirem. Isso fez com o que os padrbes de producdo e de consumo se elevassem,
principalmente com o gigantismo das empresas da época. Foi quando em 1970 esse cenario
desandou devido a primeira crise do petréleo, o que teve como principal consequéncia a busca
por novos métodos de gerenciamento, novos processos de producdo, por matéria prima € mao
de obra mais barata. Isso acarretou a elevacdo do ritmo de producdo, da presenca das
empresas em outros paises, mudando também as rela¢des de concorréncia e de trabalho.

Ainda fazendo uso dos relatos do historiador Eric Hobsbawn (1994),
simultaneamente a esse cenario, a primeira iniciativa privada do mundo, o Welfare Estate,
comecou a apresentar problemas, mostrando que o estado ndo conseguia sozinho manter o

pleno emprego e as garantias prometidas com rela¢do a saude, alimento e, portanto, ao bem
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estar social. Isso elevou a popularidade do setor privado, que apresentava alta produtividade
na época. Apos a reivindicagdo a uma situacdo de estado minimo, as empresas se valorizaram
cada vez mais, fazendo do livre mercado o sistema econdmico mais eficaz. A partir desse
momento o fator econdmico passou a ser crucial na vida das pessoas, das sociedades e das
organizagOes, fazendo com que as empresas fossem vistas como um modelo organizacional
padrdo, sendo seguido pelos seus isomorfismos.

As sociedades do periodo pds-guerra foram significantemente afetadas devido as
mudangas abruptas do sistema de producdo, das relacfes sociais e das relagcdes de trabalho.
Devido a isso, o periodo caracterizou fortes mudancas que acarretaram a existéncia de uma
forte crise de identidade dessas sociedades. O trecho da autora Maria Ester de Freitas (1996) a

seguir, ajuda a explicar o a ocorréncia de crises de identidade:

(...) o universo da familia, da religido, da escola, do trabalho e também da pétria esta passando por
uma onda de grandes modificagOes. Essas instituicbes sdo responsaveis por fornecer os valores e
as referéncias que norteiam e sustentam o processo de socializagdo dos individuos (...). As
modificagdes que estdo ocorrendo no a&mbito dessas instituicdes pdem em divida a validade dos
conceitos e das teorias que servem para explicar e sustentar essa realidade complexa. (FREITAS,
1996, P. 40-41).

Pode-se dizer que a crise de identidade citada teve como principais fatos
geradores o desaparecimento de referéncias de valor que antes eram enraizadas e 0
enfraguecimento de instituicBes tradicionais que sustentavam esses valores. Ainda segundo a
autora, identidade define-se como “(...) um resultado, um estado psicossocial que pode variar
no tempo, ou seja, nao € fixa e depende de seu ponto de definigdo, pois pode dizer respeito ao
individuo, ao grupo e a sociedade em geral” (FREITAS, 1996, p. 40). Ao surgir uma crise
situacional nos valores da sociedade, ou seja, ao alterar temporariamente o ponto de definicédo
do sujeito, estabelece-se uma crise de identidade, ocasionando dificuldade dos sujeitos se
definirem como “si préprios”. Isso fez com que sociedades se tornassem incapazes de pensar
de forma conjunta, reduzindo-se ao valor que € dado pelo mercado.

Assim, 0s sujeitos reduziam-se ao que consumiam. Isso deu origem ao que
conhecemos como sociedade consumidora ou sociedade do consumo. Segundo Zygmunt

Bauman:

Na sociedade de consumidores, ninguém pode se tornar sujeito sem primeiro virar mercadoria, e

ninguém pode manter segura sua subjetividade sem reanimar, ressuscitar e recarregar de maneira
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perpétua as capacidades esperadas e exigidas de uma mercadoria vendavel. (BAUMAN, 2008, p.
20).

Com isso, ainda segundo o mesmo autor, “A ‘subjetividade’ dos consumidores ¢é
feita de opgdes de compra” (BAUMAN, 2008, p.20), o que faz dessas escolhas formas de
materializar o interior dos sujeitos, o que lhes objetifica. Segundo a autora Maria Ester de
Freitas (1996), ha como consequéncia fatores negativos para o sujeito dessa sociedade do
consumo, sendo eles: o desgaste dos vinculos sociais e dos valores coletivos, o individualismo
exacerbado, a intolerancia ao que € diferente e, portanto, ndo consensual, a comercializacao
do individuo como “coisa” e o sentimento de inutilidade daqueles que ndo exercem alguma
funcgéo produtiva.

Isso tudo, junto a um cendrio extremamente competitivo, deu origem a uma
relacdo social caracterizada pela violéncia, que pode ser fruto da crise de identidade abordada
por Maria Ester de Freitas (1996), citada anteriormente. Essa crise, ao ser caracterizada pela
impossibilidade do individuo de se definir como “si proprio”, faz com que 0s sujeitos passem
a buscar essa definicdo constantemente em formas de reconhecimento social. A competicdo
acirrada presente nas relacGes de trabalho faz com que esses individuos, ja com crise de
identidade, ainda sejam vistos com 6dio e inveja.

A partir da década de 90 a concepcdo de mundo conhecida até entdo comeca a
mudar com a inclusdo de novos paises reconhecidos através de seus processos de
independéncia. Esses novos paises, recém-saidos do sistema socialista, comecam a entrar de
forma competitiva no mercado capitalista, e apds a Guerra Fria, surge uma guerra econdémica.
Segundo o autor Christophe Dejours “Nessa guerra, o fundamental ndo ¢ o equipamento
militar ou 0 manejo das armas, mas 0 desenvolvimento da competitividade” (DEJOURS,
2003, p. 14). Para o autor, essa guerra se deu de forma natural e espontanea considerando as
mudangas do sistema econdmico que ocorriam, como afirma o trecho a seguir: “A guerra
comegou e se prolongou porque era inevitavel. Ela se auto engendrou e se auto reproduziu em
virtude da logica interna do sistema: por sistema entenda-se o sistema econémico mundial, o
mercado” (DEJOURS, 2003, p. 16) , regido pelo capitalismo.

Com a globalizacao, surgem blocos econdmicos, mostrando que a tecnologia e a
informatica seriam imprescindiveis nas relacGes sociais, pessoais e organizacionais a partir
daquele momento. Isso contribuiu para o surgimento da interdependéncia entre organizagdes e
individuos, encadeadas em rede, rompendo com a ideia de independéncia total entre economia

e sociedade.
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Com a interdependéncia global originou-se uma nova relacdo de trabalho, que
enfraqueceu o trabalhador e degradou suas condi¢des de trabalho. As mudangas de avango
positivo que ocorreram no sistema produtivo ndo foram acompanhadas pelas relacdes de
trabalho. A economia crescia sem a geracdo de novos empregos e sem perspectivas para 0s
trabalhadores no que tange ao aumento salarial, & garantia de emprego e ao ambiente de
trabalho, que teve seu clima degradado pelo aumento da competi¢do. Atualmente, a categoria
gue mais cresce é a de empregos temporarios, 0 que ameaca constantemente os trabalhadores
com o risco do desemprego. Nesse momento, 0 sucesso de um individuo comeca a ser
mensurado pela sua capacidade de se destacar perante seus semelhantes e de mudar
rapidamente, acompanhando as mudancas sociais e organizacionais.

O aspecto econdmico, sendo cada vez mais a base da valorizacdo do individuo,
contribuindo para o enfraquecimento de outras instituices sociais, torna a relacdo do
individuo com seu trabalho cada vez mais determinante de sua identidade. Em 2003,

Christophe Dejours ja afirmava que:

“(...) quem perdeu o emprego, quem ndo consegue empregar-se (desempregado priméario) ou
reempregar-se (desempregado cronico) e passa pelo processo de dessocializagdo progressivo, sofre.
E sabido que esse processo leva a doenga mental ou fisica, pois ataca os alicerces da identidade”.
(DEJOURS, 2003, p. 16).

O papel profissional dos sujeitos passa a ser sua referéncia de sujeito social.
Porém, simultaneamente, esse vinculo profissional tende a ser cada vez mais superficial, o
gue mostra um paradoxo, uma vez que essa superficialidade é responsavel pelo testemunho da
existéncia do individuo.

Os autores Maria Ester de Freitas, Roberto Heloani e Margarida Barreto ja diziam
que “Ora, uma parte substancial da nossa identidade ¢ dada pelo olhar do outro, ou seja, pelo
reconhecimento que somos capazes de suscitar no outro” (FREITAS, HELOANI, BARRETO,
2008, p. 9). A partir disso os autores ainda afirmaram que esse reconhecimento pode ser visto
de duas formas: que fazemos parte de algo maior e que somos seres unicos. Com isso, a partir
do momento que o trabalho consome parte significante da vida do individuo, a necessidade de
pertencer a um grupo (onde ele consiga mostrar sua capacidade de desenvolvimento e cria¢do)
torna-se extremamente importante. Com isso, a parte subjetiva do reconhecimento existencial

se materializa na parte objetiva do emprego. Segundo o autor Christophe Dejours “O trabalho
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continua sendo o Unico mediador da realizagdo do ego no campo social, e ndo se Vvé
atualmente nenhum candidato capaz de substitui-lo” (DEJOURS, 2003, p. 42-43).

Assim, é cada vez mais preocupante o individuo possuir poucos meios de
reconhecimento, pois sem ele, ndo é seu emprego que ¢ afetado, e sim sua propria existéncia,
sendo a causa de adoecimento psiquico. Enquanto o emprego é extremamente importante para
o0 individuo, para as empresas é algo supérfluo, ja que ha excesso de méo de obra e seu
interesse é estritamente maior produtividade em um menor periodo de tempo.

Os sujeitos no meio do trabalho vivem constantemente com medo do fracasso e da
consequente perda de seu lugar. Isso se deve ao ambiente em que essas pessoas trabalham que
se torna cada vez mais opressivo e utiliza a pressdo como ferramenta de incentivo. O autor
Christophe Dejours exemplifica situacdes de pressdo no ambiente de trabalho, conforme o

trecho a seguir:

“Porém, mesmo quando o trabalhador sabe o que deve fazer, ndo pode fazé-lo porque o impedem
as pressdes sociais do trabalho. Colegas criam-lhe obstaculos, 0 ambiente social é péssimo, cada
qual trabalha por si, enquanto todos sonegam informac@es, prejudicando assim a cooperacgao etc.”
(DEJOURS, 2003, P. 31).

Segundo o autor, essas situacdes sdo responsaveis por ocasionar o sofrimento do
sujeito no ambiente de trabalho.

A falta do emprego, como dito anteriormente, pode ocasionar crise de existéncia
social no sujeito, fazendo com que ele se sinta indtil e desprezivel, devido principalmente a
falta de reconhecimento, de valorizacdo e de identificacdo com um grupo. A falta do emprego
tira a oportunidade do sujeito de ser reconhecido, valorizado, e ainda, reforcar ou construir
sua identidade. Ao trabalhar, o sujeito contribui de alguma forma para a boa realizagédo
daquele trabalho, “E justo que essa contribui¢io seja reconhecida. Quando ela ndo é, quando
passa despercebida em meio a indiferenca geral ou é negada pelos outros, isso acarreta um
sofrimento que ¢ muito perigoso para a saide mental (...)” (DEJOURS, 2003, p. 34), pois “O
reconhecimento do trabalho, ou mesmo da obra, pode depois ser reconduzido pelo sujeito ao
plano da construg¢ao de sua identidade” (DEJOURS, 2003, P. 34). Isso faz com que 0 sujeito
perca nogdes de regras sociais que sustentam a sociedade, sendo fato gerador de mais
violéncia. Ja as pessoas que se encontram no ambiente de trabalho devem se submeter ao

processo de aprendizagem continuo, para que lidem com metas cada vez maiores, tarefas cada
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vez mais dificeis e que exigem cada vez mais conhecimento do sujeito. A busca constante
pela perfeicdo da origem a uma cultura de ansiedade.

Assim, diante do cenario construido a cima, que valoriza aqueles que estdo
inseridos no mercado de trabalho e desvaloriza quem ndo esta inserido, e que afirma que o
sujeito que esta trabalhando deve se desgastar constantemente para manter-se naquele
ambiente de trabalho, enfrentando um ambiente extremamente hostil, que dificulta as
realizacOes e satisfagdes que alguns esperam para si num ambiente de trabalho, conclui-se que
h& propensdo para relacdes violentas. Ressalta-se aqui, que apesar da organizacdo ser o
ambiente em que isso ocorre, a responsabilidade de diminuir e conscientizar as pessoas sobre
essa violéncia ndo é somente dela, e sim de todos os atores que contribuem para que iSso

ocofrra.

1.2.2 Assédio

No ano de 1994 a Warner Bros produziu um filme chamado "Assédio Sexual”,
que incitou a pesquisa sobre esse assunto, até entdo tratado muito discretamente. O filme trata
de um executivo que seria promovido, porém uma moga € promovida em seu lugar, ocupando
um cargo superior ao dele. A moc¢a comeca entdo a forca-lo a ter relagdes sexuais com ela, e
em caso de escusacdes, havia ameaca.

Ainda fazendo uso das ideias representadas pelos autores Maria Ester de Freitas,
Roberto Heloani e Margarida Barreto (2008), os estudos sobre o assédio sexual surgiram em
1980 nos Estados Unidos da Ameérica, e so se tornaram conhecidos apés o filme. Este tipo de
assédio mostra que a autoridade sempre abusou de seu poder, caracterizando uma assimetria
de poder entre aquele que assedia e 0 assediado. Segundo os autores, é possivel identificar
nesse tipo de assédio que ha um castigo caso o0 assediado se recuse a dar ao agressor aquilo
que ele pede, nesse caso, algo relacionado a relagdo sexual. Além disso, identificam-se
também atos de chantagem e exposi¢cdo do emprego ao risco. Importante citar que, segundo 0
professor Renato Guimarées Ferreira® em palestra concedida pela Fundacfo Getulio Vargas
em 2014, o assédio sexual tornou-se crime no Brasil, na Cartilha do Ministério do Trabalho,
somente em 2001.

O langamento do filme citado anteriormente fez com que organizagfes como a

Organizacdo Mundial da Saude (OMS) e a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) se

® Doutor em Administracdo de Empresas pela FGV-EAESP (Fundacdo Getulio Vargas — Escola de
Administracdo de Empresas de So Paulo), e atual professor da instituicdo desde 1995.
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interessassem pelo assunto. O primeiro relatorio sobre violéncia no trabalho é de 1996, foi
redigido pela OIT e foi resultado de uma pesquisa realizada com 15 paises e 15800
entrevistados. Os dados sdo assustadores, “(...) 3 milhGes de pessoas se disseram assediadas
sexualmente e 12 milhdes se disseram vitimas do assédio moral naqueles paises” (FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2008, p. 17). O segundo relatério, redigido em 2000 foi resultado de
uma pesquisa mais abrangente, incluindo os paises Estados Unidos, Africa do Sul e Reino
Unido. O relatério mostrou que o fendmeno da violéncia no trabalho é global e que a
violéncia psicologica é a que mais cresce quando se compara o relatorio de 2000 com o de
1996. Segundo a autora Freitas (2008), historicamente as mulheres sdo as maiores vitimas do
assédio sexual por serem consideradas pelos homens como o “sexo fragil”. Mas atualmente,
0s homens também se tornaram vitimas do mesmo tipo de assédio. Além disso, ambos 0s
sexos podem ser 0s agressores.

A partir disso, apresenta-se a seguir 0s principais estudiosos sobre violéncia
psiquica, principal causa do assédio moral, para que se tenha maior entendimento sobre o
assunto.

Heinz Leymann (1993) foi o pioneiro no tema que depois seria conhecido como
assédio moral. Segundo os autores Freitas, Heloani e Barreto (2008) Leymann era doutor em
psicologia do trabalho, que nasceu na Alemanha. No inicio de 1980 comecou a pesquisar
sobre o sofrimento no trabalho com o objetivo de alertar salariados, médicos do trabalho,
sindicalistas e gestores sobre a situacdo destruidora do trabalho na época. Seu trabalho se
estendeu por toda a regido escandinava e por paises de lingua alema. Segundo ainda os
autores, desde 1977 os paises escandinavos contavam com uma lei que determinava a
regulamentacdo da protecdo a salde fisica e psiquica das pessoas no trabalho e que procurava
eliminar todos os fendmenos ocasionadores de problemas mentais nos trabalhadores. O
governo disponibilizava um orcamento para que pesquisadores se encarregassem de
compreender os problemas organizacionais que violavam essa lei e que propusessem solucao
para eles. Em 1994 a lei foi complementada por um decreto que prometia auxilio médico as
vitimas de violéncia fisica e psiquica no trabalho.

Segundo Freitas, Heloani e Barreto (2008) em 1993 Leymann langou seu primeiro
livro em que utiliza os termos mobbing e psicoterror. Segundo ele, “(...) o mobbing diz
respeito a um processo no qual um individuo € selecionado como alvo e marcado para ser
excluido, agredido e perseguido sem cessar por um individuo ou por um grupo no ambiente
de trabalho” (LEYMANN, 1993 Apud FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 19). Para

0s autores Freitas, Heloani e Barreto (2008), esse processo se inicia geralmente por algum
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desacordo ndo expresso com a vitima, e com isso, vé-se a necessidade de se livrar-se dela.
Assim, inicia-se um processo de terror psicoldgico na vitima, que se ndo for amparada de
alguma forma, tende a reforcar a ocorréncia pela omissdo de preocupacéo e de intervencao de
seus semelhantes.

Através dos estudos de Leymann (1993), os autores Freitas, Heloani e Barreto
(2008) perceberam, que mesmo junto aos representantes dos trabalhadores, como sindicatos e
comités, as pessoas nao se inteiravam muito do assunto, tratando a vitima como oficial
causadora do préprio problema. Ao nomear esse processo como mobbing, Leymann (1993)
deu o primeiro passo para a conscientizagdo e intervencdo de fendbmenos como esse. Assim,
na complementacdo da lei de 1994, citada anteriormente, o termo mobbing teve suas
contribui¢des e foi definido como “(...) acOes repetidas e repreensiveis ou claramente negativa,
dirigidas contra empregados de maneira ofensiva e que podem conduzir ao seu isolamento do
grupo no local de trabalho” (HIRIGOYEN, 2001. p. 62-63. Traducdo de Freitas, Heloani e
Barreto).

Ainda os autores Freitas, Heloani e Barreto (2008) citam as pesquisas de Leymann,
descritas em seu livro “Pérsecusion au travail”, de 1993. Uma delas, realizada com 2500

suecos, traz os seguintes resultados:

(...) entre os assediados, 55% eram vitimas do sexo feminino e 45% do sexo masculino. Os
homens sdo agredidos em 76% dos casos por outros homens, enquanto as mulheres sdo agredidas
por outras mulheres (40%), por homens (30%), por ambos 0s sexos (30%) (...). (LEYMANN, 1993
Apud FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 20).

Esses dados permitem os autores concluirem que ha divergéncias no fenbmeno de
agressao ao se tratar da divisdo por género. Essa divergéncia também se encontra na forma
como as agressdes se ddo em homens e em mulheres, segundo Leymann (1993). No caso das

mulheres, por exemplo, a maioria das agressoes se refere:

(...) as fofocas e injarias, ridicularizacdo da vitima em publico, espalhar rumores sobre
enfermidades e vida privada da vitima, privar de expressdo a vitima procedendo por alusdes ou
indiretas e criticar seguidamente o seu trabalho sem lhe dar direito a defesa. (LEYMANN, 1993
Apud FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 20-21).

Ja com relacdo aos homens, ainda segundo o autor, em sua maioria as agressoes se

referem:
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“(...) a repressdo, a designacdo de tarefas novas sem cessar (0 que aumenta a possibilidade de
erros), tarefas insignificantes, ameacas verbais ou siléncios insultuosos, agressdo no campo das
convicgdes religiosas ou politicas e atribuicdo de posto de trabalho totalmente isolado ou em
condi¢des humilhantes”. (LEYMANN, 1993 Apud FREITAS, HELOANI, BARRETO, 2008,
p.20-21).

Segundo Freitas, Heloani e Barreto (2008), os estudos de Leymann (1993)

mostram ainda que:

(..-)22% dos deficientes fisicos, assalariados e sindicalizados na Suécia foram alvo das seguintes
manifestacBes de assédio: criticas sobre sua vida privada; o posto de trabalho era totalmente
isolado de contato; a ndo atribuicéo intencional de tarefas para forcar a ociosidade e a inutilidade
da vitima; a suposi¢do e a atribui¢do publica de doencas mentais; referéncias pejorativas e deboche
por causa de seu defeito; imitagfes ao andar, da voz ou de seus gestos. (LEYMANN, 1993 Apud
FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 20-21).

Esses dados mostram que outras caracteristicas pessoais sdo motivos de
diferenciacdo para as pessoas, tornando-se também grupos alvos do assédio.

Ao concluir seus estudos, segundo Freitas, Heloani e Barreto (2008) Leymann
(1993) deixa trés constatacGes sobre solucdes para o fenbmeno do mobbing, precursor do
assédio: caso a vitima ndo reaja ainda no comeco das manifestacbes de mobbing, esse
fendmeno ganha forca e pode-se tornar uma bola de neve; Depois de estabilizado, 0 mobbing
torna-se cada vez mais dificil de ser anulado, uma vez que a vitima ja esta visada e marcada
pelo grupo de agressores; Depois de marcada, a vitima torna-se cada vez mais vulneravel a
sua eliminacdo do ambiente de trabalho, j& que o0s agressores se sentem poderosos e fortes.

Segundo os autores Freitas, Heloani e Barreto (2008), em 1992 a emissora BBC
de Londres lanca uma série de documentarios sobre o bullying, e é nesse contexto que a
jornalista Andréa Adams da assisténcia a dois programas de debate na televisdo relacionados
ao assunto: “Um abuso de poder” e “De quem ¢ a culpa?”’. Ainda segundo os autores, ambos
0s programas tiveram alta audiéncia e contribuiram para outros estudos. Andréa Adams,
segundo os autores Freitas, Heloani e Barreto (2008), foi vitima de bullying quando crianga e
fundou uma ONG, que em 2006 recebeu seu nome, com o intuito de combater esse problema
no meio do trabalho levando aos trabalhadores conhecimento e conscientizacdo sobre o tema.

O termo bullying é definido no Reino Unido e na Australia para se referir:
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a) ao comportamento ofensivo contra um individuo ou a um grupo de trabalhadores; b) a esses
ataques que sdo imprevisiveis, irracionais e dificilmente notados pelos outros; ¢) ao abuso de poder
gue mina aos poucos a confianca e a autoestima da pessoa em foco; d) ao fenémeno que é visto
como usado por quem tem poder ou posicdo para coagir por meio do medo, da perseguicdo, da
forca ou da ameaca. (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 2).

Esse fendmeno de agressdo, segundo 0s autores, ocorre em sua maioria com 0
objetivo de rejeitar pessoas novas num grupo social, que sejam diferentes do grupo, tanto por
caracteristicas fisicas, como por caracteristicas de personalidade. Isto posto, a Fundacéo
Andréa Adams, juntamente com o maior sindicato britanico, sindicato Manufacture Scientific
and Financial (MSF), realizaram em 1995 uma pesquisa com 1000 trabalhadores. Obtiveram
como resultado que “78% dos entrevistados haviam sido testemunhas de alguma situagdo de
assédio e 51% deles foram as proprias vitimas” (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008,
p.23).

Ja em 1998, o psiquiatra, psicanalista e professor Christophe Dejours, langou na
Franga o livro “Souffrance em France: la banalisation de I'injustivce sociale”, “A Banalizagdo
da Justica Social” em portugués. O livro trata de seus estudos prévios sobre o ambiente de
trabalho, em que aborda os efeitos da organizacdo do trabalho sobre a salde mental dos
trabalhadores. Segundo ele, havia um cendrio constituido por uma guerra econémica, ja citada
anteriormente, fomentada pelo aumento da competitividade no ambiente de trabalho. Esse
cenario fazia com que os fins justificassem os meios, defendendo, por exemplo, o elevado
nimero de demissdes de funcionarios, chamados muitas vezes de “gordura ma” ou “sujeira”.

Apesar de ndo citar o termo assédio moral em seus estudos, segundo os autores
Freitas, Heloani e Barreto, Dejours mostra em seu livro a relacdo entre a organizagdo do
trabalho e a violéncia moral nesse ambiente, que vinha aumentando. Mostra também que o
fato do aparato administrativo governamental ser gerido por essa mesma l6gica empresarial, a
I6gica da guerra econdmica, causa mudanca na sua relacdo com a sociedade em qual esta
inserido.

Houve também um livro langado em 1998 escrito por Marie France Hirigoyen que
contribuiu significantemente para a abordagem do assunto em midia, como tevé, jornais,
revistas, e para o debate sobre o assunto em instituigdes intelectuais como universidades,
sindicatos, entre outras. Segundo Freitas, Heloani e Barreto, Marie France Hirigoyen &
psiquiatra, psicanalista e psicoterapeuta familiar e foi a primeira estudiosa do assunto a

utilizar o termo “assédio moral”. Segundo a autora, ndo podemos confundir:
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A violéncia pontual, derivada da grosseria, do nervosismo e mau humor, a que todos estamos
sujeitos no nosso cotidiano doméstico ou no trabalho, com a violéncia insidiosa e destrutiva, que
se repete no tempo e visa destruir psiquicamente o outro. (HIRIGOYEN, 1998 Apud FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2008, p. 25).

Importante dizer que, segundo Hirigoyen, ha individuos que necessitam rebaixar o
outro para que se sintam poderosos. A autora afirma que ndo se pode caracterizar esse
comportamento como um problema psiquidtrico, mas que ele é a demonstracdo da
incapacidade de aceitar 0 outro como ser humano, principalmente quando se trata de pessoas
diferentes das nossas. Assim, “no local de trabalho o assédio moral pode ser visto como uma
patologia da soliddo, ou seja, ele atinge prioritariamente as pessoas que estao trabalhando de
forma mais isolada ou que ndo tem insergdo forte no grupo (...)” (FREITAS; HELOANI,
BARRETO, 2008, p.25). Ainda segundo a autora, “Nas organizagdes, a violéncia e o assédio
nascem do encontro da inveja do poder do outro e perversidade.” (FREITAS; HELOANI;
BARRETO, 2008, p.25), sendo que esse poder pode ser real ou imaginario. Assim, as
caracteristicas mais usuais para expressar esse poder sdo: “(...) conhecimento, beleza,
relacionamento social ou competéncia” (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p.25).

O assédio moral pode ocorrer em diversas direcdes, segundo Hirigoyen (1998).
Ou seja, tanto de baixo para cima na hierarquia da organizacdo, quanto de cima para baixo.
Ele pode inclusive aparecer como uma simples brincadeira de mau gosto, fazendo com que a
vitima ndo tenha a percepcao real de que essas brincadeiras Ihe torna uma vitima. Segundo
Freitas, Heloani e Barreto (2008), a repeticdo € uma caracteristica principal do assédio moral,
com isso, conforme a vitima percebe a constancia em atitudes como humilhacédo e falta de
respeito, ela percebe que esta sendo vitimada. Porém, a vitima em geral ndo compartilha seu
sofrimento, principalmente ao se tratar de homens, segundo a autora, criando o cenério
perfeito para um circulo vicioso, ou seja, quanto mais a pessoa é agredida, mais ela se isola e,
portanto mais fragilizada ela fica, sendo cada vez mais agredida.

Devido a banalizagdo do termo assédio moral e suas defini¢Ges, a autora Marie
France langou outro livro em 2001, que teve a traducdo em portugués “Mal- estar no trabalho:
redefinindo o assédio moral”. Nesse livro usou a primeira definicdo de fato do assédio moral,

sendo esta:

O assédio moral no trabalho é definido como qualquer conduta abusiva (gesto, palavra,

comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou
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integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameagando o seu emprego ou degradando o clima de
trabalho. (HIRIGOYEN, 2001 Apud FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p.17).

Essa definicdo contribuiu para a criagdo da Lei n. 2002-73 na Franca, de 17 de
janeiro de 2002, em seu artigo 168, que estipula que qualquer pessoa que se considere vitima
de assédio moral ou sexual (que ja era previsto em lei desde 1992) tem o direito de dar inicio
a um processo juridico.

Segundo ainda os estudos de Hirigoyen (2001), 72% dos casos de assedio moral
ocorreram dentro da faixa etaria entre 36 e 55 anos, ou seja, faixa etaria de maior
produtividade de um individuo, em que possui cargos médios ou altos. Isso faz com que os
autores Maria Ester de Freitas, Roberto Heloani e Margarida Barreto (2008) considerem
algumas hipoteses para a ocorréncia do assédio moral no caso frequente citado a cima. S&o

elas:

a) as reestruturacGes atingiriam mais fortemente os cargos preenchidos por esse publico, elevando
o nivel interno de competicdo e violéncia na luta por esses cargos; b) o assédio moral atingiria
mais fortemente pessoas que tem mais tempo de casa ou que tem estabilidade no emprego; c) a
degradacdo das condicBes de trabalho atingiria os cargos no nivel intermediario ou nas camadas
mais elevadas das organizagdes (...). (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p.30).

Além disso, 0s autores também perceberam que isso ocorre tanto no meio privado,
quanto no meio publico, sendo a taxa de suicidio no meio publico mais elevada que o privado.

No Brasil surgiu o primeiro artigo sobre o assédio moral no ano de 2001, escrito
pela autora Maria Ester de Freitas. Segundo Freitas, Heloani e Barreto (2008), o esse artigo
objetivava trazer o livro de Hirigoyen (1993) ao contexto brasileiro e, ainda, contextualizar o
assédio moral ao universo organizacional. Em seus artigos mais recentes Freitas (2006) busca
entender a responsabilidade de uma organizagdo em proporcionar aos seus trabalhadores um
ambiente saudavel, assim como busca entender o0s prejuizos causados pelo assédio moral.
Segundo os autores, Maria Ester de Freitas (2006) defende que o assédio moral traz prejuizos
ndo somente para os individuos e para as relagdes sociais, mas também para a organizacao e
para a sociedade em qual esta inserida. H& ainda dois outros autores brasileiros, ja citados até
0 momento, Roberto Heloani e Margarida Barreto, que contribuem constantemente para a luta
contra 0 asseédio moral, através, por exemplo, da criacdo do site www.assediomoral.org,br,
contendo informacdes e esclarecimentos para que as pessoas possam se reiterar do assunto e

se proteger.


http://www.assediomoral.org,br/
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Com base na classificacdo utilizada pela autora Marie France Hirigoyen (2001),
os autores Maria Ester de Freitas, Roberto Heloani e Margarida Barreto classificam as
manifestacdes de assédio moral em quatro categorias: Deterioracdo proposital das condi¢fes
de trabalho; Isolamento e recusa de comunicacdo; Atentado contra a dignidade; Violéncia
verbal, fisica ou sexual.

Vimos que o cenario da nova organizacdo do trabalho, por se embasar cada vez mais
em aspectos econdmicos, fragiliza as relagdes sociais e intensifica a competitividade no
ambiente de trabalho. Segundo os autores “essa nova organizacgdo do trabalho faz parecer que
0s que tém emprego devem se submeter a degradacdo do clima de trabalho sem pestanejar,
visto que eles séo privilegiados; ter um emprego passa a ser motivo para ser chantageado com
a ameaga do desemprego” (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 35). Isso faz com
que a violéncia seja naturalizada. Conforme as pessoas veem a violéncia como algo normal,
ela ganha poder e torna-se cada vez mais intensa, além de que as pessoas deixam cada vez
mais de se sensibilizar com ela, contribuindo para sua desumanizagio. E importante
ressaltarmos aqui que os autores Freitas, Heloani e Barreto (2008) consideram a violéncia
COmo um processo concreto que envolve atores e deixa consequéncias explicitamente visiveis.
Além disso, os autores alertam que se deve lembrar de que as organizacdes sdao geridas e
mudadas pelos sujeitos, e por isso o didlogo deve ser cultivado, e ndo abolido como
consequéncia do aumento da violéncia e da quebra de confianca. Assim, entende-se que 0
assédio moral é de fato um problema organizacional por ocorrer no ambiente organizacional e
por envolver pessoas que fazem parte dessa estrutura.

Nesse sentido, os autores Maria Ester de Freitas, Roberto Heloani e Margarida Barreto
(2008) expdem duas ideias sobre 0 assunto:

a) (...) as organizaces sdo palcos onde essas a¢fes ocorrem, e elas podem proporcionar condi¢es
gue estimulam, coibem ou eliminam esse problema; b) os prejuizos decorrentes da ocorréncia de
assédio moral no trabalho dizem respeito simultaneamente ao individuo, & organizagdo e a
sociedade, cuja conta € alta e de contabilidade complexa. (FREITAS; HELOANI; BARRETO,
2008, p. 38).

1.2.2.1 As organizagdes como cenario principal

As organizagOes possuem culturas que definem seus padrdes de relacionamento, seus

niveis de hierarquia e autoridade, o ambiente organizacional proporcionado aos seus
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trabalhadores e os valores que sdo considerados importantes para elas. Com isso, ao afirmar
que as organizacdes sdo cendrios principais do assédio moral, os autores Freitas, Heloani e
Barreto (2008) entendem que isso ndo se da pelo fato da organizacdo e seus gestores
permitirem ou desejarem isso, mas pelo fato dos mesmos negligenciarem possiveis causas
dessa ocorréncia.

No meio organizacional, as regras e as normas ajudam com que as pessoas inseridas
neste meio interpretem seus limites. Quando esse limite ndo esta bem definido, ou seja, se
torna algo mais subjetivo, as pessoas tendem a acreditar que ha maior flexibilidade para
ultrapassa-los se conveniente com seus interesses. Dessa forma, quando as regras ndo sao
definidas claramente e ha diversos interesses em questdo, as possiveis manobras de a¢des que
seriam desaprovadas por todos da organizacdo € maior. Isso faz com que, em geral, as pessoas
num ambiente organizacional se baseiem mais nos aspectos legais do que nos aspectos morais,
0 que de certa forma inviabiliza as relagGes sociais. Acredita-se assim, que 0 assédio moral se
da nesse cendrio por seus autores ndo encontrarem nada que reprove essa pratica, assim como
nada que a puna. A impunidade fortalece o descumprimento de regras e a quebra de limites,
servindo também como uma justificativa para esses atos.

A partir disso pode-se citar, segundo os autores, as condigdes apropriadas para o
surgimento de comportamentos abusivos e degradantes dentro das organizagdes. “Ambiente
em que vigoram cultura e clima organizacionais permissivos tornam o relacionamento entre
os individuos desrespeitoso e estimula a complacéncia e a conveniéncia com o erro, o insulto
e 0 abuso intencionais” (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 39). Segundo ainda 0s
autores, nessa situagdo hé rituais humilhantes a fim de punir os profissionais que ndo atingem
suas metas ou profissionais que sdo contratados por aspectos legais, como pessoas portadoras
de necessidades especiais. Esses rituais se caracterizam de véarias formas, sendo alguns
exemplos “(...) o funcionario ‘pagar’ com exercicios de flexdes de brago enquanto é xingado
pelos colegas, ser obrigado a vestir-se e maquiar-se como uma mulher, usar camisetas com
dizeres ofensivos, fazer coreografias vexatorias e com gestos obscenos (...)” (FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2008, p. 39-40). Esses rituais em algumas organizac6es sdo Vvistos e
defendidos como algo que faz parte da tradicdo da empresa, e por isso, sdo considerados
ocorréncias “normais”, quando na verdade se configuram como assedio moral.

Ja as organizacbes com ambiente fortemente caracterizado pela competitividade,
segundo os autores, onde tudo se justificard pela guerra econbmica, permitem com que as
excecOes se tornem regras, fazendo com que comportamentos reprovaveis sejam considerados

“normais”. Além disso, o alto poder hierarquizado faz com que a relacdo democratica dentro
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dessa organizacdo seja banida em prol da tirania dos cargos mais altos, como CEOs, gestores,
executivos, gerentes, diretores e etc.

Quando ha eventuais reestruturacbes mal planejadas dos cargos, ha demissdes em
excesso consideradas injustas pelos funcionarios. Segundo os autores, isso se da pelo fato do
mau planejamento implicar a falta de critérios relevantes e padronizados para julgar o trabalho
que esta sendo executado por cada funcionario, o0 que causa descontentamento, rancor e édio
por parte do funcionario demitido, ou até, daquele que ndo foi demitido, resultando em
comportamentos agressivos. Em caso de terceirizacdo de funcionarios € muito comum que
ocorra conflito entre os funcionarios efetivos e os subcontratados, o que causa em geral
comportamentos humilhantes e ofensivos por parte daqueles que se julgam mais integrantes
da organizacdo, os funcionarios efetivos, o que ndo impede também que a reciproca ocorra.

Ha também os casos de expatriacbes mal planejadas, colocando os profissionais em
risco pessoal e profissional, o que contribui para que esse funcionario se torne alvo de
humilhacdo. Ha ainda os casos de repatriagdo de funcionarios que simplesmente
desconsideram toda a experiéncia profissional que este adquiriu, tornando-se equivalente a
um novato. Isso mostra que as organizacdes muitas vezes ndo se atentam aos efeitos da inveja
daqueles que ndo foram promovidos, ou que ndo foram escolhidos para ir para a outra unidade
da empresa. Ao entrar na empresa, 0s novos membros podem ainda sofrer preconceito por
parte dos funcionarios mais antigos, que se sentem ameacados pela entrada destes que
possuem cada vez mais preparo para o0 mercado de trabalho.

Infelizmente, os departamentos de recursos humanos, corrompidos pelo ambiente
depredador das organizacOes, acabam se negligenciando nos casos citados a cima, buscando
apenas sua sobrevivéncia no meio de tanta competitividade. E possivel identificar essa
ocorréncia através do trecho: “(...) a area de recursos humanos, se esta mais preocupada com a
sua propria sobrevivéncia e em mostrar servigo (...)” (FREITAS; HELOANI; BARRETO,
2008, p. 42). Com isso, 0 departamento responsavel pela manutencdo dos principios basicos
das relagdes sociais, visando de forma unica proporcionar um ambiente favoravel para que o
funcionario dé seu melhor e conviva bem, se mostra omisso e, ainda, participante ativo do

processo de degradacao das relagOes interpessoais.

1.2.2.2 Os danos do assédio moral

Até aqui o assédio moral foi visto como um fendmeno individual, cujo agressor ao

outro traz a infelicidade, podendo acarretar problemas de saude. Segundo os autores Freitas,
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Heloani e Barreto “(...) as nefastas consequéncias do assédio moral no ambiente de trabalho
sdo ainda mais amplas, mais graves ¢ mais complexas” (FREITAS; HELOANI; BARRETO,
2008, p. 42). A partir disso, os autores acreditam que as consequéncias do assédio moral
trazem efeitos para trés esferas: individual, organizacional e social. A seguir veremos como as

consequéncias se manifestam em cada uma delas.

Segundos os autores “no nivel individual (...) é a vida psicossocial do sujeito, que
acometido por esse fendmeno, tem atingidas sua personalidade, a sua identidade e a sua
autoestima” (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 42). H& vérios estudos, segundo 0s
autores, que mostram que o0 assédio pode causar desordem na vida do individuo, em suas
varias esferas, como familiar, social, profissional, psicoldgica, entre outras. Essas desordens
podem afetar a capacidade cognitiva do sujeito, até gerar problemas de satde. Ainda, segundo
os autores, ha registros no Brasil e na Europa de casos de depressdo, pensamentos
autodestrutivos, que ocasionaram tentativas de suicidio. “O afastamento do trabalho, a perda
do emprego, o sentimento de inutilidade e de injustica, a descrenca e a apatia podem ter
efeitos colaterais assinados pelo alcoolismo e pelas drogas (...)” (FREITAS; HELOANI,
BARRETO, 2008, 42), o que traz maiores problemas ao sujeito que sofreu ou ainda sofre por

assédio moral, ou sexual.

Ja no meio organizacional, as consequéncias sdo em maior numero. Segundo 0s

autores héa casos de

(...) afastamento do pessoal por doencas ou acidente de trabalho, a elevagdo de absenteismo e o
turn-over (rotatividade) com custos de reposicéo, a perda de equipamentos pela desconcentragdo, a
queda de produtividade diante do moral do grupo e a qualidade do clima de trabalho, os custos
judiciais quando das indenizaces, o refor¢co ao comportamento negativo dos individuos diante da
impunidade (...) (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 43).

E possivel notar que todas as consequéncias citadas acima sdo bastante nocivas para a
organizacédo, podendo atribuir-lhe uma imagem negativa, irreversivel, com acumulo de custos
altos como efeito desse fato, que em casos mais complexos podem ocasionar a propria

faléncia da empresa.

Por fim, no nivel social ¢ bastante dificil elencar efeitos especificos, segundo 0s
autores. Desde a perda do emprego de um individuo até a tentativa de suicidio de outro, todos
da sociedade estdo envolvidos. Principalmente em caso de uma sociedade omissa, que se

esconde ao ver praticas de assédio. Mais especificamente sobre o ambito do trabalho,
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“Sempre que um profissional capaz torna-se incapaz, todos os individuos dessa sociedade
pagam a conta” (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p.43). H& consequéncias que
afetam a sociedade diretamente, como a sobrecarga do sistema juridico e médico com
questdes de natureza medica e trabalhista, j& citadas anteriormente em exemplos de
consequéncias para outras esferas, e ainda custos econdémicos das empresas que podem ser

repassados aos produtos e, portanto, & sociedade.

1.3 Objetivos do trabalho

O objetivo deste projeto é recolher narrativas que possam colaborar para o
aprofundamento das questdes de diversidade, tais como a homossexualidade, no campo mais
amplo da ética nas empresas. Nossa intencdo é descobrir se ha efeitos no ambiente
corporativo para 0 homem homossexual que revela sua sexualidade. Pretendemos também
analisar quais sdo esses efeitos para o sujeito no préprio ambiente de trabalho.

Além deste objetivo, este projeto contribui para 0 campo de estudos da ética e da

diversidade, mais especificamente para os estudos sobre a homossexualidade masculina.

2 METODOLOGIA

Para a efetivacdo desta pesquisa realizamos num primeiro momento um
levantamento bibliografico acessando também bibliotecas de outras universidades, abordando
mais especificamente a questdo do assédio e da violéncia simbdlica no ambiente de trabalho.
Os estudos e teorias encontrados serviram como embasamento para o direcionamento do tema
e anélise dos resultados.

Para obter as respostas de como o sujeito do sexo masculino lida com os efeitos da
revelagdo de sua homossexualidade no ambiente corporativo, foram realizadas entrevistas
individuais abertas, com homossexuais do sexo masculino. A entrevista “é bastante adequada
para obtencdo de informacGes acerca do que as pessoas sabem, creem, esperam, sentem ou
desejam” (SELLTIZ, 1967, Apud GIL, 1987, p.113), facilitando a abordagem de temas que
envolvam questBes subjetivas e permitindo aos entrevistados um campo mais favoravel para
que possam falar abertamente de suas questdes pessoais. O autor José Bleger define entrevista

individual aberta em seu livro “Temas de Psicologia — Entrevista e Grupos” como uma
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entrevista em que “o entrevistador tem ampla liberdade para as perguntas ou para suas
intervencdes, permitindo-se toda a flexibilidade necessaria em cada caso particular”
(BLEGER, 1991, p.10). Contudo, o entrevistador deve usar essa flexibilidade da entrevista
aberta para que o entrevistado se sinta a vontade para falar sobre o tema. Dessa forma, “a
entrevista aberta possibilita uma investigagdo mais ampla e profunda” (BLEGER, 1991, p.10).

A amostra entrevistada nesse estudo a convite da autora define-se por quatro homens
residentes em S&o Paulo e inseridos no ambiente de trabalho ha pelo menos trés® anos.
Seguem as caracteristicas dos entrevistados: R., de 30 anos, possui cargo de diretor numa
empresa de médio porte; A., de 36 anos, trabalha num banco de varejo de grande porte
(118.900 funcionarios no Pais); M., de 30 anos, trabalha numa empresa de aviacdo de grande
porte; J., de 31 anos, leciona em duas grandes universidades na cidade de S&o Paulo. A
amostra € restrita, pois, devido a complexidade de abordagem do tema, poucos homens
concordaram em dar entrevista para a realizacdo deste estudo. Porém, pelo fato da entrevista
individual aberta ter alto nivel de profundidade, acredita-se que o nimero de entrevistados

ndo prejudica o resultado desse trabalho.

3 ANALISE DAS ENTREVISTAS

Antes de apresentar os resultados deste estudo é importante ressaltar o fato de poucos
homens homossexuais terem aceitado o convite para dar uma entrevista a fim de contribuir
com essa pesquisa. Essa ocorréncia traz evidéncias de que o tema tratado (homossexualidade
masculina no ambiente de trabalho) ainda é censurado na sociedade e de que ha impactos para
0s sujeitos que revelam sua homossexualidade no ambiente corporativo.

Apresentaremos a seguir trechos das entrevistas coletadas para a realizacdo desta
pesquisa. Os trechos contribuirdo para sustentar as analises aqui realizadas. Dessa forma,
esses trechos serdo encontrados em letra italica, de tamanho 11 (menor que o habitual).

Os resultados desta pesquisa mostram que ha impactos para o sujeito que revela sua
homossexualidade no ambiente de trabalho. Porém, o mais interessante é que o ato de se
revelar no ambiente corporativo foi, na maioria dos casos, encorajado por outro sujeito que
revelou sua opcdo sexual. Em quase todos 0s casos outro homossexual masculino revelou-se

primeiramente como tal, mostrando um ambiente seguro e acolhedor para que outras pessoas

% Esse critério foi definido arbitrariamente a fim de evitar entrevistados que se encontrem em processo de
adaptacdo ao mercado de trabalho.



27

fizessem o mesmo. Muitos alegaram que mesmo que o0 ambiente se mostrasse flexivel, ainda
sim deveriam se abrir “com pessoas mais proximas” OU N0 momento certo, mostrando que
existe um medo incentivado pelas reagdes de pessoas diversas quando lidam com questdes de
opcao sexual. Isso demonstra a importancia de se sentir num ambiente seguro para revelar sua
homossexualidade, dai o papel fundamental que 0s sujeitos mais ‘corajosos’ exercem ao
serem pioneiros em revelar sua opgdo sexual no ambiente de trabalho. Isso pode ser

evidenciado pelo seguinte discurso de M.:

Ja nos primeiros dias eu vi que tinha outro gay |4, e ele se dava bem com todo mundo, todo mundo
gostava dele, ele ndo tinha como esconder, ndo era nada discreto. Entdo acho que o pessoal aqui
é mais liberal, ndo sei. Mas tem que esperar, ndo vou chegar tipo “Oi, também sou!”. Esperei

mais um tempinho, criei um pouco mais de amizade com as pessoas para poder falar.

Para alguns, revelar sua opcdo sexual ndo é algo natural e situacdes em que as
pessoas lidam com isso de forma tranquila s&o consideradas momentos de sorte. Essa
condicdo revela por si s6 que o ambiente corporativo ainda é cenario de uma violéncia
simbolica.

M. afirmou que seu ambiente profissional era bastante amigavel e por isso
contaria para pessoas mais proximas. Contudo, essas pessoas foram duas de suas colegas de
trabalho. Percebe-se que para o entrevistado, e eventualmente para outras pessoas, a aceitagdo
da homossexualidade esta associada ao ambiente feminino. Isso pode ocorrer devido ao medo
de reacdes homofdbicas, predominantemente provenientes de homens.

Ao revelarem sua opcdo sexual para pessoas mais proximas, M. e A. afirmaram
que as reacOes dessas pessoas demonstraram surpresa. M. disse que sua colega de trabalho,
para quem contou primeiro sobre sua homossexualidade, chegou a dizer “Nossa, ndo parece,
que surpresa!”. Essa reacdo evidencia que as pessoas habitualmente tendem a criar um padréo
de um homossexual e podem esperar que todo homossexual se enquadre nesse padrdo. Isso
mostra que 0s homossexuais estdo constantemente sendo analisados com base em um
estereotipo, o que aumenta 0 medo que eles tém da opinido e da critica dos outros.

O discurso dos entrevistados mostraram manifestacbes de preconceito dos
homossexuais contra 0s proprios homossexuais através de uma espécie de construgdo de
estereotipos. Ideias de que homossexuais ndo podem assumir cargos altos na hierarquia
empresarial, ndo devem gostar de jogar futebol, que quando sdo mais afeminados néo

possuem carreira promissora e que organiza¢cdes mais burocraticas sdo mais preconceituosas
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surgiram ao longo das entrevistas. O entrevistado J. mostra em seu discurso essa manifestacéo

de preconceito:

Ele (colega de trabalho) ndo era assumido, do tipo “ai eu sou gay”, mas ele era um gay muito
afeminado, entdo os outros percebiam que ele era gay. E ai era motivo assim, de chacota, de
piadas, de coisas pejorativas, entdo assim, era claro que aquela pessoa nunca ia sair dali, do

operacional.

Essas ideias sdo consideradas motivos para alimentar 0 medo e a inseguranca de
revelar a homossexualidade num ambiente empresarial. H& ainda manifestacGes de
preconceito contra outras questdes que ndo a opgdo sexual, como o fato de néo ser aceito num
ambiente profissional, ndo devido a opcdo sexual, mas devido a personalidade. Quase todos
0s entrevistados demonstraram ser pessoas timidas e mais fechadas para assuntos pessoais.

Outra questdo que surgiu no contexto das entrevistas foi o fato de a maioria das
empresas ser percebida como organizagdes machistas e preconceituosas. Essas caracteristicas,
segundo os entrevistados, dificultam a revelacdo da homossexualidade e, eventualmente, a
aceitacdo dela.

O entrevistado J. citou a existéncia de rituais de aprovacdo extremamente invasivos,
humilhantes, machistas e antiéticos em uma das empresas em que trabalhou. Segundo o
entrevistado “nas sextas feiras os homens realmente faziam uma excursdo para o puteiro” e,
suspeitando de sua homossexualidade, os membros da area da qual fazia parte levaram-no a
um prostibulo para um ritual de aceitacdo. Caso o sujeito fosse aprovado neste ritual, seria
efetivado. Esse ritual consistia em ir a um prostibulo e ter uma relacdo sexual com uma
prostituta. Com isso, ele, ao passar por esse ritual, ‘teve’ que provar sua virilidade num
ambiente heterossexual, de forma bastante constrangedora. Segue abaixo o relato do

entrevistado:

Me senti muito mal por ter ido naquele lugar, por ter que ir. Eu tive que subir no quarto com uma
menina e por um ritual de aprovacéo, porque eu tinha que ser aceito no grupo (...) fiquei muito
mal mesmo, fiquei muito mal, muito triste e por muito tempo. Isso foi uma coisa que eu nunca vou

esquecer.

Os individuos que aceitam participar desses rituais sentem-se, na maioria deles,
coagidos. Além disso, conforme afirmado por Freitas, Heloani e Barreto (2008), ha a
necessidade de provar sua identidade e de conquistar seu espaco a partir da aprovacdo do

olhar de outras pessoas.
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Além da caracteristica preconceituosa das empresas elencada pelos entrevistados, a
legislacdo conservadora brasileira impede a facil aceitacdo da homossexualidade. Somente em
outubro de 2013, nas mudancas da lei 12.873 é que a licenca maternidade passou a ser
aplicada aos homens que adotem uma crianca’®, favorecendo os casais homossexuais
masculinos. Segundo A., ainda hoje, h& casais do mesmo sexo com dificuldades para estender
o plano de saude, oferecido pelas empresas, para seus companheiros. Dessa forma o Brasil
ndo se mostra adaptado para lidar com a homossexualidade, seja ela masculina ou feminina.
Outra evidéncia disso sdo os sistemas utilizados no banco em que A. trabalha, que impede o
cadastro de casais do mesmo sexo. Nessa situacdo, segundo o entrevistado “travava o
cadastro do companheiro, de uns cinco ou seis anos para ca que mudou, (o sistema) nao
deixava, dava erro”, 0 que mostra também que as ferramentas de trabalho dificultam o modo
como as pessoas lidam com o tema.

Algumas contradi¢cdes chamaram atencdo no discurso do entrevistado R.. Apesar de
ele afirmar nunca ter tido problemas com relacdo a sua homossexualidade revelada no
ambiente profissional, afirmou ndo poder dizer o nome da empresa onde trabalha. 1sso
evidentemente mostra medo de reacdes negativas. Ainda, evidencia que ele pode ndo ter
revelado sua opcao sexual a todos de seu ambiente de trabalho. Além disso, afirmou que sua
aceitacdo perante seus colegas foi respeitosa devido, provavelmente, a sua postura masculina
e porque no ambiente de trabalho é a capacidade profissional que importa.

Por exemplo, eu sou homossexual, mas tenho uma postura masculina, e sou assim, e ndo sei por
que sou assim. 1sso ndo me torna mais ou menos gay, sou gay. Agora tem homossexuais que tem
uma postura mais feminina, esse perfil de pessoas, de gays, talvez sofra um pouco mais no

mercado de trabalho.

Contudo, se de fato a capacidade profissional tivesse essa tal importancia, um
homossexual com postura mais afeminada, mas competente profissionalmente ndo deveria
sofrer nenhum tipo de preconceito ou reacdo negativa ao revelar sua opg¢do sexual, como
implicitamente afirmado por ele.

Com relacdo aos impactos consequentes da revelagdo da homossexualidade masculina
no ambiente de trabalho, dois foram identificados neste estudo: o assédio moral e o vinculo
entre desempenho profissional e a opgéo sexual. Como dito anteriormente, os entrevistados

revelaram sua opcdo sexual em seu ambiente de trabalho ao se sentirem acolhidos e em um

19 Informagéo retirada do artigo “Salério maternidade: inovacdes trazidas pela Lei n° 12.873/2013”, da autora
Cristiane Miziara Mussi.
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contexto mais flexivel. Esses ambientes mais permissivos favorecem a revelacdo da
homossexualidade, porém prejudicam a relacdo entre as pessoas neles inseridas ao permitir
“brincadeiras” humilhantes ¢ exposi¢ao de assuntos pessoais. Alguns dos entrevistados
citaram a ocorréncia de apelidos e chamamentos pejorativos, como “veadinho”, com 0s outros
colegas heterossexuais. Ainda, citaram a ocorréncia de piadas de mau gosto, como alegar que
algo ¢ “coisa de veado”, mas ndo direcionada a eles. 1sso mostra que os colegas de trabalho
heterossexuais desses entrevistados usavam a questdo da homossexualidade como ofensa.
Além disso, esses colegas heterossexuais mostram usar essas piadas somente com homens
heterossexuais, possivelmente por dois motivos: pelo fato dessas piadas terem maior teor
ofensivo ao serem utilizadas com homossexuais e como uma forma de ofender o0s
homossexuais indiretamente, atraves de seus amigos heterossexuais. Os dois motivos acabam
por ofender também os homossexuais, ja que o fato de ser homossexual é considerado uma
ofensa. Assim, esses chamamentos e piadas mostram-se como demonstracbes de assédio
moral, configurando-se como violéncia verbal.

Outro impacto de se revelar a homossexualidade no ambiente profissional percebido
neste estudo foi a existéncia do vinculo entre o desempenho profissional e a opc¢édo sexual.
Algumas atitudes, relativas a personalidade do sujeito podem eventualmente serem atribuidas
a opcao sexual. Essa questdo se evidencia pelos discursos dos entrevistos ao mostrarem o
quao dificil deve ser para um homossexual com comportamento afeminado se adaptar ao
ambiente empresarial. 1sso mostra que nem sempre o desempenho profissional é o Unico
critério a ser considerado para avaliacdo de um sujeito no ambiente corporativo. Esse vinculo
entre desempenho profissional e opcdo sexual é também uma demonstracdo de preconceito,
pois, ao se tratar de heterossexuais, essa associacdo ndo € evidente. Ou seja, a opcao sexual s6

passa a ser vinculada ao desempenho profissional ao se tratar de homossexuais.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando os relatos dos entrevistados, pontuados anteriormente, percebe-se
que o tema da homossexualidade ainda é tratado como algo complexo. Apesar da ocorréncia
de casais homossexuais no Brasil ser cada vez maior, como afirmado pela Secretaria dos
Direitos Humanos, a sociedade brasileira ainda ndo lida com o fato de forma natural,

respeitosa e pacifica. Ha ainda sinais de violéncia simbolica no ambiente de trabalho. Alem
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disso, ha demonstracfes de preconceito incorporadas por eles em seus pensamentos e opinides,
mostrando o reflexo dos pensamentos e opinides da sociedade brasileira.

A dificuldade de lidar com o tema ainda existe, ja que poucos homens
homossexuais concordaram em dar uma entrevista para este estudo. Ainda existem também as
diversas dificuldades de lidar com a homossexualidade no ambiente corporativo, como
mostrado pelas limitagdes de algumas ferramentas de trabalho e pela legislagéo brasileira com
relacdo a licenca maternidade e a extensao do Plano de Salde.

Este estudo mostra que os homossexuais que revelam sua opcdo sexual no seu
ambiente de trabalho tendem a sofrer alguns impactos, que embora ndo sejam evidentes em
alguns casos, trazem efeitos na vida desses sujeitos. Conviver com a violéncia verbal
representada por chamamentos e piadas pejorativos pode resultar na inseguranca, no medo e
na baixa autoestima. O vinculo entre o desempenho profissional e a opcao sexual pode dar
continuidade aos pensamentos discriminatérios, como ‘se eu sou homossexual ndo serei
aceito nesta empresa’.

Com eles os relatos dos entrevistados 0s homossexuais tendem a pensar que nao
serdo aceitos em determinada empresa, e que se forem, deverdo conviver em um ambiente
preconceituoso, com a existéncia de piadas e chamamentos pejorativos.

Dessa forma, apesar de existirem alguns avancos na legislagdo brasileira que
facilitaram a aceitacédo juridica de casais homossexuais, essa pesquisa mostra que o ambiente
de trabalho ndo favorece os mesmos. O ambiente corporativo se mostrou neste estudo
bastante vulneravel as demonstracGes de preconceito. Ainda, mostrou que had manifestacbes
de assédio moral para com os homossexuais masculinos, evidenciadas através de violéncia
verbal. Além dessa expressdo explicita de violéncia, o ambiente de trabalho mostrou
internalizar uma violéncia simbdlica, camuflada pela sensacdo que os entrevistados tém do
seu local de trabalho, considerado ambiente flexivel e permissivo. Assim, mesmo que 0
governo brasileiro tenha mostrado preocupagdo com algumas questdes dos direitos da
populacdo LGBT, este estudo mostra que ha oportunidades de melhoria na convivéncia do

dia-a-dia nas empresas, principalmente no que tange a tolerancia da diversidade.
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6 ANEXOS
6.1 Entrevista |

A.: Vocé poderia me falar um pouco sobre sua trajetdria profissional?

R.: Bom, eu sou formado em administracdo de empresas, eu tenho uma segunda graduacéo
em artes cénicas, eu tenho um MBA na Getulio Vargas em gestdo. Eu comecei a trabalhar
com 8 anos de idade, ndo é nem um trabalho oficial, eu era um ajudante, enfim, interior,
aquela coisa mais materna do que programa de trabalho, conheci minha méae, era proprietaria
de uma quitanda. Fiquei dos 8 aos 16 anos nessa quitanda. Com 16 eu entrei na maior
empresa da cidade, era uma usina, comecei a trabalhar com exportacdo de agucar, isso foi até
0s 19. Com 19 passei em concurso publico, vim pra Sdo Paulo. Fui agente penitenciario, mas
com desvio de funcdo comecei a trabalhar na parte administrativa, aprendi tudo dentro do
governo sobre licitacGes e fui pro mercado de trabalho. Passei no processo de trainee da Coca-
Cola, fui trainee da Coca-Cola por 6 meses, e 1 ano fiquei como gerente, isso com 22, 23 anos
de idade. Depois da coca entrei na empresa que estou até hoje, comecei como vendedor,
assumi a gerencia e agora assumi a diretoria.

A: Agora voce é diretor?

R.: Sim

A: Vocé enfrentou muitas dificuldades no seu ambiente de trabalho

R.: N&o, nenhum, alids na minha ultima empresa acho que até ajudo.

A.: Mais todas elas sabiam (...)

R.: Nunca disfarcei, nunca escondi. A ultima sabe oficialmente todos. Nenhuma outra eu
escondi, nunca. Também nunca levantei bandeira. Na dltima repito, é oficial, todo mundo
sabe, sem problema algum.

A.: Vocé nunca sofreu nenhum tratamento diferenciado?

R.: Néo, pra mim isso é até estranho de ser comentado porque, hunca, nunca. Nenhum tipo de
tratamento diferenciado, nada. Vou além: acho que é bom vocé levar em consideracdo, talvez,
a possibilidade de estereotipos de homossexuais, entdo se vocé segmentar sua pesquisa no
qualitativo. Por exemplo eu sou homossexual mas tenho uma postura masculina, e sou assim,
e ndo sei porgue, sou assim. Isso ndo me torna mais ou menos gay, sou gay. Agora tem
homossexuais que tem uma postura mais feminina, esse perfil de pessoas, de gays, talvez
sofra um pouco mais no mercado de trabalho. Talvez, ndo posso afirma porque nao vivo a

mesma realidade. Agora, por exemplo, eu tenho um amigo que eu possa indicar, ele é
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totalmente feminino e ele é alto escaldo de uma alta multinacional de S&o Paulo, farmacéutica,
mundial, entdo assim a sua tarefa é dificil, porque independente da orientagdo sexual da
pessoa 0 que vai é o profissional, entdo se o profissional é capacitado, vocé consegue crescer
na vida independente de orientacdo sexual.

A.: Isso é fato em algumas empresas, mas tem muitas que eventualmente ndo deve ser assim
né...

R.: Isso vai muito do ser humano, se eu ndo estou bem na empresa que eu estou eu pego
demisséo e vou pra outra. Né, ai chega no mundo.

A.: Ai tem barreiras...

R.: Cuidado com a sua pesquisa, para VOCé ndo se corromper na sua cabeca. Se vocé tomar
isso como experiéncia de entrevistas, legal. Mas cuidado pra ndo corromper, porque as
pessoas, ainda mais os gays, eu falo porque sou, tem a mania de se colocar inferior, de se
colocar perseguido e muitas vezes ndo é realidade.

R.: N&o é um bom profissional, N&o deu certo, Ndo desenvolveu, ndo entregou os resultados
gue a empresa esperava, foi demitido e ai, porque eu sou gay e nem sempre essa é a realidade.
N&o de certo porque ndo € capacitado, ndo atendeu as pré-requisitos, ndo é o que a empresa
esperava, ndo vai dar conta. Sé falo pra voce tomar cuidado na sua andlise pois muitos gays se
botam em condi¢6es de vitima, o que néo é fato.

A.: Ta certo entdo, muito obrigada!
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6.2 Entrevista |1

Alane.: Vocé poderia me falar um pouco sobre sua trajetoria profissional?

A.: Ta, no banco né. Entdo, eu estou no banco ja faz onze anos. Enfim, comecei a faculdade
de engenharia, s6 que eu nao terminei. Eu cursei quase até o final, mas ndo cheguei a concluir.
Entdo eu fiquei meio perdido, resolvendo essa questdo... Enfim, depois que eu entrei no banco
a trajetoria € mais ou menos igual pra todo mundo, a gente entra, tenta se estruturar, e ai vai
tentando seguir carreira la dentro. Hoje em dia entra como caixa, assistente, gerente de
servicos. Hoje eu cuido da parte operacional da agéncia, que é essa agéncia aqui na esquina,
na Consolacdo . Ai assim, eu nunca mudei de agéncia. Desde que eu tomei posse aqui ha onze
anos, eu nunca mudei. A gente percebe a facilidade que tem pra mudar de agéncia, quando
quer, mas eu escolhi sempre ficar por aqui pela localizagdo, que é uma facilidade pra mim.

A.. No banco vocé tem muita possibilidade de crescer, mas pra isso Vvocé precisa se
movimentar. Eu fui mais acomodado nesse sentido, porque eu prefiro continuar aqui onde eu
estou e fui tentando por aqui mesmo.

A.: Eu tenho trinta e seis anos. Eu ja brinquei de ndo falar a minha idade, mas hoje eu falo
porgue eu ndo sou a Gloria Maria né (risos).

Alane: Vocé sofreu algum preconceito no seu ambiente de trabalho ao relevar sua opc¢édo
sexual?

A.: No trabalho eu acho que n&o, sabe. Eu acho que a gente sofre muito preconceito, mas nao
é assim, aberto. Eu acho que é mais por tras, algum comentério. Eu ndo tive muito problema
com isso ndo, desde que eu me abrisse bem com as pessoas mais proximas. Porque antes eu
ndo falava a respeito. De uns cinco anos pra ca que ficou mais tranquilo pra mim, mais facil.
Mas diretamente ndo, eu nunca tive um problema assim, no trabalho, 14 onde eu estou pelo
menos. As vezes tem algumas piadinhas, eu fico um pouco ofendido pelo fato de as vezes as
pessoas virem muito cheias de dedos, elas fazem umas piadas... Teve uma situacdo, por
exemplo: O colega fez uma piada, a gente estava em reunido e era uma piada nesse sentido,
mas ndo era diretamente a mim. O clima pesou, ficou aquele siléncio e eu senti que era por
minha causa. Enfim, mas eu saber que ndo era uma piada diretamente pra mim, enfim.

Alane.: Vocé pensa em sair desse banco?

A.: N&o, ndo. Mas uma coisa que eu acho que influencia muito, é a localizacdo aqui da
agéncia. E um lugar bem visado, as pessoas querem vir trabalhar aqui, num lugar que fica no

prédio da nossa superintendéncia, entdo geralmente € um pessoal mais experiente, mais
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maduro, mais esclarecido que consegue vir pra cd. Entdo eu acho que isso € um fator
importante. Como eu sempre trabalhei ai, eu acho que isso é um fator que pode-se levar em
consideracdo também.

Alane.: E no seu trabalho todo mundo sabe que vocé € homossexual?

A.: Isso, exatamente. Eu acho que todo mundo sabe na agéncia. N&o de eu ter chego e falado,
ndo. Mas eu sei que teve gente que descobriu recentemente, e ficou chocado (risos). Mesmo
assim eu brinco muito, entdo eu tenho essa liberdade, mas enfim...

Alane.: Acha que as pessoas ja desconfiavam?

A.: Eu ndo sei, mas eu acho que ndo. Eu acho que de repente a fofoca ja existia antes, porque
¢ normal do ser humano. Eu mesmo faco fofoca em relagdo a isso. As vezes quando vocé
desconfia de alguém, vocé fica na fofoca até ter certeza.

Alane.: E vocé comecou sua carreira no banco?

A.: E, na época da faculdade eu fiz estagio. E antes de vir pro banco, na época da faculdade eu
fiz estagio em engenharia e ja trabalhei na Saraiva também. Mas naquela época néo era... 1sso
ja faz uns dez anos, mais de dez anos, uns quinze anos. Naquela época ndo era aberto assim.
As pessoas ficavam mais na desconfianca e assim, na fofoca. As pessoas... Eu ndo sei se eu
tive sorte, mas as pessoas com que eu trabalho sdo bem tranquilas. Mas eu acho também que
vai da personalidade... A minha personalidade eu acho que é facil de lidar, porque geralmente
eu sinto que as pessoas estdo sempre contando comigo, porque eu sou altruista no trabalho, eu
estou sempre tentando ajudar, acho que € do meu jeito. Entdo talvez se eu tivesse uma
personalidade mais dificil, eu acho que essa questdo de homossexualidade ia ficar mais
ressaltada pras sei que teve gente que descobriu recentemente, e ficou chocado (risos). Mesmo
assim eu brinco muito, entdo eu tenho essa liberdade, mas enfim...

Alane.: Vocé sentiu entdo que essas pessoas te respeitam mais?

A.: Isso, eu acho que sim. E. Sabe o que as vezes eu acho... Eu percebo que muita gente que
trabalha ali comigo... Eu acho que eu sou a primeira pessoa que eles tem... O primeiro
homossexual que eles tém contato. No dia a dia, sabe? Entdo eu acho que isso de repente
quebra, por eu ser com sou, esteredtipos e as vezes eu acho que a pessoa imaginou a coisa e
ela vé que ndo é né, que sei la...

Alane.: Sera que existe alguma diferenciacao de tratamento por vocé ser menos afeminado?
A.: Nossa eu acho que ¢ um mundo muito grande, assim... Que tem muitos fatores que podem
influenciar. Talvez, de repente, aonde vocé possa também pesquisar, porque dai é bem isso,
vocé tinha que buscar alguém que tem esse esteredtipo, assim mais, ndo discreto. Porque dai

eu sei, eu também pensei no saldo de cabelereiro, mas vocé teria que chegar na cara de pau, e
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ai ndo sei se alguém conhece algum. Banco assim, eu sei que de uns anos pra ca, eu sei que
eles tdo abrindo licenca paternidade para casais do mesmo sexo, quando eles adotam, a
questdo do plano de salde a alguns anos ja da pra estender, do banheiro, enfim os beneficios
pra funcionarios sdo sempre extensiveis para as pessoas do mesmo sexo. Mas isso foi
conquistado de uns 5 anos para ca.

Alane.: Legal, seréd que isso virou lei?

A.: Pode ser, é. Eu ndo sei todas as empresas, se como jurisdi¢do isso € um direito mesmo, eu
n&o sei, ou se isso € uma bondade. Pode ser que ele tem estendido porque é obrigado. E, agora
a gente j& consegue. Mas quando eu entrei no branco, quando perguntavam se era casado dizia
néo, e quando perguntava se tinha companheiro, porque existe essa questdo de companheiro a
muito tempo, e se a gente punha assim, o sistema ndo deixava. Porque ai a gente colocava sim,
e travava o cadastro do companheiro, de uns 5-6 anos pra ca que mudou, ndo deixava era, erro
de sistema, e tinha que explicar que era companheiro do mesmo sexo. Mas dava mensagem de
erro, dai ajustaram o sistema e agora da pra botar.

A.: Mas eu sei que agora no facebook da pra por o que vocé quiser l1a. Assim, tambem, uma
coisa que € importante levar em consideracdo, é a questdo de vocé forcar a aceitar, eu acho
que uma empresa privada. Meu chefe ndo pode ndo fazer nada contra mim nesse sentido, ele
nédo tem poder. Mesmo que ndo queira ndo pode. Sabe o que eu pensei, Alane, para te ajudar?
Eu tenho um amigo que é juiz do trabalho, ai eu acho que I& deve ser bem... ndo sei. Eu ndo
sei qual a disponibilidade dele, mas ai vocé combina com ele. Eu acho que ele é super aberto
pra falar. Ele é formado em Direito 14 na Sdo Francisco, e a monografia dele foi sobre o
casamento do mesmo sexo, entdo eu vejo que ele ndo tem problema em falar sobre.

Alane.: Ah étimo, muito obrigada!
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6.3 Entrevista 111

A.: Vocé poderia me falar um pouco sobre sua trajetdria profissional?

J.: Em relac&o a trajetoria profissional... Entéo, eu sou formado em contabilidade, bacharel em
contabilidade e comecei no mercado de trabalho com 17 anos, porque eu ja era técnico em
contabilidade. Entdo eu entrei numa multinacional quando ingressei na universidade e fiz
carreira 14 como executivo na area financeira. Entdo eu comecei como estagiario, depois fui
para analista, depois fui promovido, virei coordenador na area de contabilidade, depois fui pra
area de planejamento financeiro, também como coordenador de planejamento financeiro. Ai
eu comecei a fazer o mestrado e decidi que iria pra academia definitivamente e hoje, eu estou
totalmente dentro da academia. E ai eu coordeno um curso de contabilidade na instituicéo e
numa outra instituicdo eu sou apenas professor. Eu ndo falo o nome das instituicdes porque
vai ser como divulgar o nome das empresas e das instituicdes, e ndo vou me sentir a vontade
para falar. Entdo assim, carreira como executivo eu fiz na inddstria farmacéutica. Coordeno o
curso de contabeis, e hoje eu sou também assessor da pré-reitoria de graduacdo e extensao
numa universidade. Uma universidade muito grande, hoje ela é a sexta maior universidade do
Brasil. E um grupo econdmico, entdo eles tem varias universidades. L4 eu coordeno contabeis
e sou professor da pro-reitoria. E também sou professor de outra faculdade, no curso também
de contabilidade. Hoje eu faco doutorado aqui em administracéo.

J.. Quanto a trajetéria como executivo, eu sempre tive que permanecer “no armario”. Porque
assim, trabalhar na érea financeira, as pessoas tem muito preconceito com gay. Absurdamente.
Porque eles gostam de ficar falando da questdo “ser macho” ou “ndo ser macho”, de ficar
falando das mulheres como objeto sexual, e ai durante todo esse tempo que eu tive na minha
carreira como executivo na indUstria farmacéutica eu tive que me esconder. Porque as pessoas
realmente tinham muito preconceito. Piadas, piadas desagradaveis, um ambiente
extremamente machista e, teve momentos na minha vida que foram realmente complicados,
porque eu estava amadurecendo. Comecei com dezessete anos com uma abecga. Fui
amadurecendo com a vida e amadureci também na questdo intelectual. Entdo teve uma hora
que eu entrei em colapso, com os meus valores, com 0 que eu queria pra minha vida e com o
gue aquele ambiente me propiciava. Quando eu comecei 14, por exemplo, eu namorava. Eu
era um menino muito novo com um pai extremamente machista, entdo meus pai nao aceitava
um filho homossexual. Na minha casa mesmo eu tive que me esconder e, até mesmo, ter a

minha independéncia financeira. Ela foi fundamental pra que eu aprendesse a construir a
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minha vida e me mostrando pras pessoas quem eu realmente era. Me doia muito o fato de ter
que esconder da minha prépria familia o fato de eu ser homossexual, porque pais
extremamente machistas e irmaos extremamente machistas, eu sempre precisava ficar
inventando historias, porque eu tinha de esconder o fato de onde eu ia e com quem eu ia.
Entdo assim, era muito complicado. Ai o que acontece, eu tinha uma Unica saida: se eu me
tornasse independente. Porque se eu me tornasse independente, eu nédo ia precisar me
submeter aos “caprichos” do meu pai e dos meus irmaos. Mas foi muito dificil, porque até
hoje 0 meu pai ndo fala comigo, e a gente nunca conversou sobre isso. Entdo € bem
complicado e na verdade hoje eu tenho um relacionamento vai fazer dez anos. Entdo com
vinte anos, praticamente, eu conheci esse rapaz e a gente comecgou a namorar e ficou junto. A
gente casou ha um ano e meio atras quando no Brasil deixou de ser unido estavel e passou a
ser casamento civil, a gente casou efetivamente. Era um sonho mais dele do que meu, fazer
essa festa de casamento, tanto que foi uma festa linda e tudo. Meu pai ndo foi convidado
porque a gente nunca conversou sobre isso, e acho que ele ndo tinha disposicdo nenhuma e
nem interesse em saber por outras pessoas que eu havia casado... Entdo assim, & muito
complicado até hoje. Mas uma coisa que eu consegui conquistar dentro da minha casa, foi o
respeito dos meus irmaos, entdo hoje eles aceitam a minha homossexualidade e lidam com
isso com muita tranquilidade. A gente conversa, enfim, sobre absolutamente tudo. A minha
mée hoje me aceita, muito, na verdade a minha mé&e nunca teve nenhum problema comigo
assim. Uma vez eu cheguei pra ela e contei, ¢ ela falou: “Eu ja sabia, vocé sempre foi
diferente. Desde crianga eu ja desconfiava”, enfim, a partir dai eu fui quebrando o gelo para
que ela se sentisse a vontade para ir me perguntando coisas ou que eu falasse 0 que eu
pensava... Entdo hoje em dia quando ela vé um homem bonito ela fala: “nossa, que homem
lindo!”. Entdo assim, a gente tem uma liberdade muito grande e com os meus irmaos, todos
eles me respeitam e assim, acho que a Unica coisa ndo resolvida dentro da minha familia é o
relacionamento com o meu pai. Porque ele sempre falou que preferiria ter um filho bandido,
do que um filho gay. Extremamente machista. Entdo é muito dificil, mas também ndo é muito
diferente das pessoas no ambiente de trabalho, como por exemplo, quando vocé estd no
“armdrio”, os homens se sentem a vontade para falar daqueles que estdo assumidos. De uma
forma muito dolorosa, vocé ouvir falar de outras pessoas e vocé saber que também é
homossexual.

A.: Entdo tinha homossexuais quando vocé trabalhava 1a?

J.: Sim.

A.: E vocé ouvia eles falando mal..
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J.: Desses homossexuais?!

A.:Sim.

J.: Sim. Mesmo assim, esse cara que era homossexual ele ndo era assumido, do tipo “ai, eu
sou gay”’, mas ele era um gay muito afeminado, entdo os outros percebiam que ele era gay. E
ai era motivo assim, de chacota, de piadas, de coisas extremamente pejorativas, entdo assim,
era claro que aquela pessoa nunca ia sair dali, do operacional. E no primeiro momento que
fosse preciso mandar embora dois funcionarios, o gay seria mandado prioritariamente. Porque
era num ambiente financeiro, dominado por homens extremamente machistas. E as mulheres
também sdo, nesse ambiente, porque eu acho que elas acabam desenvolvendo essa
caracteristica, até as meninas que sdo muito amigas dos gays e aceitam mais, elas acabam se
tornando também muito preconceituosas. Entdo ndo dava mais pra trabalhar naquela empresa.
Chegou uma hora em que ndo dava mais mesmo. Ainda bem que eu fui fazer mestrado, que
eu fui descobrir que existia um mundo fora de uma multinacional. Entdo dentro das
instituicdes de ensino, n6s somos totalmente preparados para trabalhar em empresas, e em
empresas multinacionais, entdo a gente acha que isso “¢ o que ha”, ¢ o “melhor do mundo”,
parece que vocé vai ganhar bem que vocé vai ter status... Tanto é que quando eu fui sair da
multinacional, as pessoas falaram: “Nossa, vocé ¢ louco! Esse ¢ o emprego que todo mundo
querial”, e etc. Mas as pessoas nao avaliavam outras coisas, € eram coisas que eu estava
descobrindo naquele momento, porque assim, durante o periodo que eu fui fazendo carreira
dentro dessa empresa, eu também fui desenvolvendo meu relacionamento, entdo assim, era
muito complicado porque eu ndo podia ir atender ao telefone perto das pessoas. Entdo as
vezes meu celular tocava e era 0 meu atual marido, e eu ndo podia atender, ou eu ficava com
“meias palavras”, e ele ¢ de uma area completamente diferente da minha, entdo ele ndo
entendia aquilo. Entdo era super complicado lidar com aquilo, porque ele ndo entendia como
gue eu ndo podia falar com ele. Porque ele é cabeleireiro, € completamente diferente. Ele
sempre teve a liberdade dele, entdo ele é profissional e dono da vida dele. Entdo era bem
complicado, quando eu tinha que falar com ele eu precisava ir pro café, ou sair do meu andar
e, ele ndo tinha o telefone da minha mesa, porque eu tinha medo de ele ligar e outra pessoa
atender e dar algum motivo de problema la dentro pra mim e me desenvolver. E era um
mundo muito sujo assim... Porque eu me lembro que na sextas-feiras (desculpe a expressao)
0s homens realmente faziam uma “excursio para o puteiro”. E comum eles combinarem isso,
entdo uma vez eu tive que ir. Ja era pra eu ser efetivado mas eu acho que eles tinham davidas
de “se eu era homem de verdade”. Porque na cabeca deles, homem gosta de mulher. Entdo

eles me levaram pra me testar, numa rua aqui perto e eu pirei. Me senti muito mal por ter ido
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naquele lugar, por ter que ir. Eu tive que subir no quarto com uma menina e por um ritual de
aprovacado, porque eu tinha de ser aceito no grupo. A partir dali, eu fui efetivado e tudo deu
certo. Entdo se naquele momento tinha uma duvida, ela foi tirada pelo fato de... Eu acabei
subindo e nao fiz nada com a menina, mas tive que pagar carissimo pelo programa porque era
uma “puta de luxo”. Entdo assim, eu fiquei muito mal mesmo, fiquei muito mal, muito triste e
por muito tempo. Isso foi uma coisa que eu nunca vou esquecer. Era comum, eles vao na hora
do almoco e sdo homens casados, com mulheres muito bonitas. Festas da empresa as suas
esposas vao, e eu olhava para aquelas mulheres e me sentia muito mal,por saber que o marido
dela vai na hora do almogo no “puteiro”, ficar vendo as meninas desfilando no palco e dando
nota, pra ver quem que ele vai pegar e... Enfim, é muito cruel, vocé precisa ter muito
estdmago.

A.: Quanto tempo vocé ficou 18?

J.: Eu fiquei sete anos. Muito tempo, porque eu entrei muito novo. A minha sorte é que eu fui
pra area académica, onde eu fui vendo um outro mundo em que eu poderia comecar a me
assumir, aos poucos. Ndo que ndo exista preconceito, por exemplo hoje numa das faculdades
que eu trabalho eu sei que eu nunca vou deixar de ser mais do que um simples professor.
Nunca. Isso nunca vai acontecer. Por exemplo, eu nunca vou ser um diretor de centro. Nessa
outra instituicdo que eu estou eu ja sou assessor da pré-reitoria.

A.: Por qué vc acha que a outra faculdade nédo te da oportunidade de crescimento?

J.: Pelo fato de ser gay. Porque eu estou huma instituicdo confessional...

A.: Ah, entendi...

J.: Que é totalmente dirigida pela igreja presbiteriana do Brasil. Entdo o fato de eu ser gay, de
eu ndo ter uma mulher e filhos, ndo interessa pra instituicdo. Posso ser a pessoa mais
competente do mundo, mas eu nunca vou assumir a diretoria de um centro. Eu posso estar por
trds de uma pessoa, eu posso estar por tras de um diretor de centro, mas eu nunca vou ser um
diretor de centro. Do centro, enfim, diretdrio. Porque tem uma igreja muito forte e ela tem os
seus valores. Na outra ndo. Eu virei coordenador e agora virei assessor da pro-reitoria e agora
que eu tenho doutorado ja foi me falado que eu vou ser pro-reitor, e como eles foram
comprando outras institui¢cdes do grupo, provavelmente e futuramente eu vou estar assumindo
a reitoria de alguma instituicdo quando houver uma nova incorporacdo. Entdo eu estou
conseguindo fazer carreira, mas ndo que ndo exista preconceito, mas é um ambiente que eu
me sinto muito mais a vontade. As mulheres sdo mais comunicativas e ndo é gue eu sou um
“gay escancarado”, ndo, eu acho que vocé tem que ter assim... Fora do meu ambiente de

trabalho € uma coisa. Com 0s meus amigos eu sou engracado, a gente brinca, da risada, faz
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palhacada, vai as vezes pra balada de salto, mas no ambiente de trabalho, por exemplo na
Cruzeiro do Sul, eu ndo nego que eu sou gay. Se alguém me perguntar eu vou falar: “e dai?!”,
ndo vou fingir um status de respeito porque as pessoas hoje me respeitam pela minha
competéncia, ndo pela minha opc¢do sexual. Entdo isso me da uma seguranca muito grande,
mas eu também ndo preciso ficar como se fosse um rob6, pra cuidar com uma brincadeira pra
néo deixar claro que eu sou homossexual. Hoje eu ndo ligo mais pra isso.

A.: Vocé acha que vocé tem que deixar de ser vocé no seu ambiente de trabalho?

J.: Mas eu sou eu. Consigo. Na universidade em que eu ja estou na pro-reitoria.

A.: E as pessoas & sabem que vocé é homossexual?

J.: Sim, hoje na universidade todo mundo sabe que eu sou casado com um homem.

A.: Mas foi vocé quem contou?

J.: Sim, contei. Pras minhas amigas, professores mais proximos... Tranquilo... Tranquilo. Tem
uma professora que ¢ muito minha amiga que falou: “Se vocé ndo falar a gente nio percebe,
porque vocé ¢ muito controlado”, mas ela falou: “Acho interessante a sua postura, porque
voceé ¢ tranquilo, ndo fica muito desmunhecando...”, entdo assim, ainda ha preconceito com os
gays que sdo muito afeminados, entdo os gays que sdo muito afeminados sofrem um
preconceito muito grande. Até o proprio gay tem preconceito do gay que é muito afeminado.
As vezes vocé ndo quer estar perto dele, porque ele pode “te queimar”, entfio ha sim esse tipo
de situacéo ainda.

A.: Vocé acha que existem gays mais ou menos afeminados?

J.: Sim. Entdo vamos chamar assim, entre os tipos de gays. Tém varios tipos de gays, 0s que
sdo mais afeminados e num ambiente de trabalho esse tipo de gay ainda ndo consegue se
inserir. Eu ja vi pessoas deixando de contratar porque eram gays muito afeminados, entdo
existir existe. Hoje eu diria que as organizacfes aceitam 0s gays comedidos, 0s gays que
conseguem ter uma postura de: “Olha, eu sou gay mas sem brincadeiras” e sem muita
“afemina¢do”. E eu também passei por um periodo de dois anos e meio, em que eu trabalhei
como consultor de financas, e Ia no inicio eu tive que ficar também no armario, mas depois,
pros amigos, inclusive homens que eram mais proximos, eu me assumi. E foi muito legal,
porque eu descobri também que tem homens que estdo pouco ligando pra minha orientacéo
sexual. Que sdo meus amigos, entdo hoje eu amo eles de coragcdo, mesmo. NOs éramos em
um grupo de dez consultores, onde trés desses eram bem meus amigos e eles sabiam que eu
era gay e me respeitavam. Os outros sete desconfiavam que eu era gay, mas eu nunca dei
abertura para falar que eu era gay. Nunca. Porque eles eram muito preconceituosos, entao

assim, eles sabiam, mas eu nunca assumi isso pra eles. Ja pelo fato que eles nunca se acharam
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no direito de entrar na minha vida. Entdo eu mantinha relacdes estritamente profissionais. Ja
esses outros trés que era casados, tinham mulheres, filhos e realmente eram heterossexuais,
eles me aceitavam muito e eu falava da minha vida abertamente pra eles. Nos iamos almocar
juntos, eu contava as minhas coisas, e compartilhava questbes da vida, as vezes eu estava
triste por alguma coisa e eles perguntavam. S&o0 meus amigos até hoje, muito meus amigos.
Na verdade eu falo que hoje os meus amigos sdo 99% heterossexuais. E hoje eu descobri que
tem muito homem que nédo liga em ter amigo gay. Porque mesmo aqui eu fiz varios amigos
durante o processo de doutorado, que sdo muito bem resolvidos e estdo pouco ligando se eu
sou gay ou deixo de ser. Entdo ha pessoas que ndo ligam, mas dentro de um ambiente
organizacional, vocé precisa ter uma postura um pouco mais “com medida”, porque o gay
afeminado tem muitas barreiras.

A.: Vocé acha que essas barreiras existem em todos os lugares?

J.: Eu acho que depende também muito do segmento, por exemplo no segmento da moda é
totalmente normal. Na &rea académica também tem, ndo é todo mundo mente aberta. Até
mesmo na GV vocé sabe que tem colegas extremamente preconceituosos que voceé olha e fala:

“Meu Deus, em que mundo essa pessoa vive?!”...
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6.4 Entrevista IV

A.: Vocé poderia me falar um pouco sobre sua trajetéria profissional?

M.: T4, eu sou formado em estatistica, formei em 2009, e foi quando eu acho que entrei na
minha trajetoria profissional. Estagio, na faculdade ainda comecei a fazer estagio. Como
minha homossexualidade interferiu no meu estagio Eu acho que eu tinha muito medo do
preconceito, entdo eu nunca cheguei a me assumir, ainda mais que eu via que tinha um grupo
de garotos que gostavam de falar de futebol, bem perfil daqueles nédo sabem se sdo
preconceituosos, entdo evitava falar qualquer coisa da minha vida pessoal no estigio. N&o
cheguei a ter intimidade, a formar uma amizade com as pessoas que fizeram estagio comigo.
Mas fiquei pouco tempo no estagio. Passei por 2 estagios, o primeiro fiquei 3 meses, que eu
me senti nesse ambiente pouco amigavel. E depois fui para um outro, que apesar de ser mais
amigavel, acho que fiquei 6 meses nesse outro, que apesar de ser amigavel, tinha mais
meninas, era muito mais a vontade, eu ainda era muito travado, eu ndo tinha coragem de
chegar e assumir declaradamente. Talvez as pessoas soubessem, ndo sei se elas perceberam
ndo, mas nunca cheguei a sofrer nenhum preconceito por conta disso, nunca cheguei a
perceber nenhum comentario homofobico, nao.

M.: Ai quanto ao estagio, eu ndo fiquei efetivado no estagio, sai de la. Recebi uma proposta
pra ser efetivado, mas ndo era condizente com o que € meu valor para o0 mercado, falei que
iria procurar alguma coisa mais condizente com meu valor no mercado, e fui procurar alguma
coisa que valia mais a pena. Estatistico é coringa no mercado. Ai entrei na area de call center
de uma empresa, na area estratégica la. No comeco eu fiquei bem travado falando Ai meu
deus, como € que eu vou chegar no meio do trabalho, vdo saber que eu sou, ndo vao, vou falar,
ndo vou. Ja nos primeiros dias eu vi que tinha outro gay I4, e ele se dava bem com todo
mundo, todo mundo gostava dele, ele ndo tinha como esconder, ndo era nada discreto. Entéo,
acho que o pessoal aqui € mais liberal, ndo sei. Mas tem que esperar, ndo vou chegar tipo “oi,
também sou”. Esperei mais um tempinho, criar um pouco mais de amizade com as pessoas,
pra poder falar. E falei, foi um susto, "Nossa, ndo parece, que surpresa!". Mas tudo bem, na
empresa tem um lema "Aqui é 0 meu lugar”, Porque la é o lugar de todo mundo, tanto que no
call center mesmo, nas operagdes, no call center mesmo tem muito gay, entdo eles estdo
acostumado as lidar com isso. Muito pelo contrario, 14 o preconceito € abominado 14, vocé é
obrigado a aceitar todo mundo do jeito que é. Entdo me senti muito bem, e muito em casa,
nunca sofri nenhum preconceito la dentro.

A.: E como foi se revelar nesse lugar?
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M.: E, foi pra duas amigas que eram mais proximas, dai uma conta pra um que conta pra outro,
fica mais a vontade, e todo mundo ja sabe. As vezes tem um que eu nem disse, mas ouviu de
outro, mas me senti a vontade, ndo vi problema com isso ndo. Ai sai dessa empresa, fiquei la
pouco mais de um ano, um ano de meio. Sai de l& porque tinha aprendido o que tinha pra
aprender, estava na hora de encontrar um novo lugar profissional, sai sem ter nada em vista,
sai pra ficar desempregado. Mas foi porque eu ndo estava aprendendo mais nada, estou
ensinando muito mais do que estou aprendendo, faz um ano que estou formado, quero
aprender muito ainda. Saber que meus colegas estavam ganhando muito mais do que eu, e se
eu estou aqui, ganhando pouco, pra ensinar, ndo estou aprendendo, estou de saco cheio porque
trabalho um monte e vejo um monte de gente conversando o dia inteiro, ah ndo da mais pra
mim ndo, vou pra outra coisa, tchau. Ai chutei fui embora e depois que eu fui embora eu
comecei a procurar alguma coisa, ai entrei aqui nessa empresa de transporte aéreo. E quando
entrei aqui, foi 0 mesmo processo da outra empresa. Tenho um colega meu que era bem gay,
bem escrachado, ndo era discreto e vi que as pessoas se davam super bem com ele, mas eu
também super travado, morrendo de medo de eles ndo aceitarem. Sempre tenho esse medo do
preconceito, apesar de ninguém ter preconceito com ele, eu na sabia como seria comigo, entéo
eu evitava falar, ndo falava nada mais que do pessoal por um tempo, eu demorei até tempo
demais pra contar alguma coisa, demorei um pouco mais de um més. Entrei no comego de
maio, 7 de meio, e fui contar pra uma, duas pessoas no dia dos namorados. Elas falaram “vou
sair com meu namorado hoje”, fiquei nervoso porque tocaram tocar no assunto. “Entéo hoje é
dia dos namorados, mas ndo vou sair com namorada, com namorado” e falaram "N&o tem
problema amor, aqui ndo tem preconceito ndo". Dai falei pra um, pra outro, foi a mesma coisa,
se espalha a informac&o. Hoje o novato que chega fica muito mais a vontade com isso, mesmo
0s que chegam agora, eu falo de cara do meu namorado e eles falam "Nossa vocé é gay".
Precisa se tratar as coisas com naturalidade, pra que seja natural. Eu trato com naturalidade,
como se fosse falar da minha namorada, falo do eu namorado. Se a pessoa arregalar os olhos,
engole ai, se vira. Ja teve casos das pessoas arregalar os olhos: Ah namorado, ah, é gay.
Nossa, sério? Nunca chegaram a falar assim, mas da pra perceber a rea¢do das pessoas.

A.: Vocé se incomoda com essas rea¢des? Ou algum outro comportamento?

M.: N&o me queixo ndo, ndo me importo ndo. O que eu me importo um pouco talvez se for
um comentario maldoso na minha frente, mas acho que nunca rolou com maldade. Mas rolou
um comentario normal tipo "Ah Viadinho", mas ndo de mim, de héteros tirando sarros de
héteros, tipo "Ah viadinho, coisa de viado". Eu ndo gosto, mesmo quando eu sei que ndo é pra

ofender, mas o uso de viado num tom pejorativo que acaba sendo como se viado fosse um
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coisa menor, diminuir a pessoa pelo o farto de ela ser gay. Eu acho isso ruim, mas ok, esta no
inconsciente de varias pessoas, E normal, "Ah, juiz viado", No futebol ficam falando. S6
aconteceram uns comentarios assim, mas nunca com a intencao de ofender. Isso foi 0 maximo
gue aconteceu, um tom preconceituoso que nao chega a ser maldoso, quanto a mim. Até é
bem legal que tem um cara que entrou recentemente, ele entrou e viu que tinha outro gay 1a
que também tinha namorado, e eu, super bem esclarecido, todo mundo ja sabia da gente.
Quando ele entrou e viu que tinha outros dois gays, ele ficou super feliz, na primeira semana
ja, ele se assumiu, ele foi super discreto, primeiro emprego dele, recém formado ele falou “Ah
que legal, posso me assumir sem problema.” Nessa empresa € bem tranquilo isso, imagino
que em outras empresas talvez ndo seja assim, empresas de advogados e engenheiros, talvez
seja mais preconceituoso, ndo sei.

M.: Eu acho que as empresas tem se adaptado mais, porque é a realidade agora. Elas querem
bons profissionais, precisam bons profissionais. Se o profissional é gay ou ndo, se ndo vai
interferir no trabalho deles, eles comecaram a perceber isso. E fazem porque precisam desse
profissional, precisam que ele se sinta bem, o clima precisa ser bom pra todo mundo. Acho
que ndo foi nem determinado isso, acho que foi bem natural.

A.: Existe alguma comunidade dentro da empresa que incentive a convivéncia entre vocés I14?

M.: N&o, ndo ha comunidade gays dentro da empresa. Mas por exemplo, meu outro colega
Marcos ndo se incomoda "Ah, ndo tem problema nenhum é besteira", eu acho ruim, acho que
ndo deveria se usar. Espero que no futuro isso diminua, que ndo usem mais.

A.: Vocé ja passou por alguma situacdo constrangedora?

M.: Nunca passei por nenhuma situacao de constrangimento, de abaixar a cabeca por isso, nao;
A.: Na Faculdade vocé ainda ndo tinha revelado pra ninguém sua homossexualidade?

M.: Néo, na faculdade acho que ainda era muito travado, s6 me assumi pros meus amigos no
ultimo ano, no ultimo ano que eu falei "é, sou gay, € isso mesmo". No comeco, ainda mais
que eu fiz estatistica, era muito fechado, muito nerd. Ndao me sentia a vontade la. Mas no
ultimo ano, j& estava com meus amigos a alguns anos ja.

A.: Vocé ja levou seu companheiro para algum evento da empresa?

M.: Ndo, ndo levei, mas talvez esse ano eu leve. Mas ja viajei com eles e outros amigos aqui.
Como a gente tem beneficio viagem, a gente viaja bastante. Dai estdvamos combinando
vamos viajar no final de semana, dai vai eu e ele, mais alguns casais daqui. E dificil ter
amigos que tiveram experiéncias negativas. SO tive experiéncias ruins na area académica, no

mestrado.
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M.: Eu nunca tive esse receio, ligado ao profissional. Pensei muito mais no pessoal, sabe, sera
que vou ficar sofrendo preconceito, ndo receio de perder emprego de meu chefe ndo gostar de
mim e me mandar embora. Nossa mas tem isso de pessoas serem mandadas embora? Mao de
obra especializada é escasso hoje aqui. Quem se forma ai se forma com um bom curriculo,
tem emprego.

A.: Mas como vocé acha que seria a carreira profissional para quem almeja altos cargos?

M.: E, em cargos altos é dificil vocé ver, realmente. Quando o Sam Cook se assumiu
recentemente. E engracado por que temos um diretor de RH e ele, é muito afetado, Que
demonstra bastante, mas que nao é em teoria. E casado a uma outra funcionaria de outra area.
A gente acredita que ele talvez ndo tenha se assumido justamente pra crescer na carreira, e
hoje ele ¢ diretor de RH. O que rola é s6 boato, acha-se, desconfia que ele seja.

Mas o pessoal na faculdade que tenha o objetivo de ser diretor, CEO de grandes empresas,
realmente. Talvez seja melhor... Se o foco € ser um grande gestor, um grande diretor, talvez...
Eu por exemplo ndo fiquei quieto, mas sou especialista. Mas se fosse o caso, de ser
coordenador, ou gestdo, acredito que isso ndo me afetaria. L4 em cima eu acho que é mais
preconceituoso, na hora de fazer jantares de outros diretores de outras empresas, de levar a

esposa, acho que fica complicado.



