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RESUMO

Desde a década de 1990, o conceito de diversidade, que estd identificada quanto a género, idade,
raca, etnia, religido e orientacao sexual, tem recebido crescente atencao das organizacdes. Nesse
contexto, a orientacao sexual passou a ser mais discutida devido também ao movimento politico
social denominado LGBTQIA+ que defende a diversidade e busca mais representatividade e
direitos iguais para pessoas homossexuais. A presente pesquisa tem por objetivo compreender
as percepcoes de pessoas LGBTQIA+ sobre suas experiéncias e vivéncias de inclusdo e
socializagdo organizacional no ambiente de trabalho, utilizando o embasamento teérico dos
nucleos de inclusao de Ferdman (2014) que tratam a expressao de si e a identidade; as normas
e fronteiras e seguranga e conforto e em termos de socializagdo organizacional, tema baseado
na adaptacdo de Santos (2018), referentes aos dominios: engajamento a instituicao; integracao
as pessoas; dominio profissional. A pesquisa foi desenvolvida por meio de um estudo descritivo
e interpretativo com abordagem qualitativa, sendo utilizada a pesquisa de campo como
estratégia de estudo de caso. Para coleta de dados primdrios foram realizadas entrevistas
mediante elaboracdo de um roteiro semiestruturado de perguntas baseados no modelo tedrico
de Ferdman e Deane (2014) e Santos (2018). Os sujeitos da pesquisa sdo 25 homossexuais
empregados de uma empresa supermercadista no Estado do Ceara. O tratamento de dados foi
realizado por meio da andlise de conteiido e com auxilio do software Atlas.ti versdo 23. Os
resultados indicaram que na organizagdo pesquisada ocorre o processo de inclusdo,
prevalecendo o sentimento de igualdade aos outros, o acolhimento dos demais, a valorizagao
individual independente das caracteristicas, sendo este ambiente favoravel a exposicao de ideias
e o respeito sendo esse vivenciado e aprendido ao longo da caminhada favorecendo um
ambiente de socializacdo. Assim, as contribui¢des deste estudo sdo recomendag¢do de um
conjunto de acdes/atividades para um processo de socializagdo organizacional inclusivo de
homossexuais na organizacdo. Sendo estas acdes a Criacdo de um comité de Diversidade,
Palestras tematicas sobre inclusio LGBTQIA+, Workshop sobre comunicag¢do inclusiva,
Equalizacdo do acesso aos beneficios sociais entre casais homoafetivos, Cartilha da
Diversidade, Crachd com Nome Social, Rodas de Conversas e Treinamento das Liderancgas.

Palavras-chaves: Diversidade, Homossexualidade, Inclusdo, Socializacdo Organizacional.



ABSTRACT

Since the 1990s, the concept of diversity, which is identified in terms of gender, age, race,
ethnicity, religion and sexual orientation, has received increasing attention from organizations.
In this context, sexual orientation became more discussed due also to the social political
movement called LGBTQIA+ that defends diversity and seeks more representation and equal
rights for homosexual people. This research aims to understand the perceptions of LGBTQIA+
people about their experiences of inclusion and organizational socialization in the work
environment, using the theoretical basis of Ferdman's inclusion cores (2014) that deal with self-
expression and identity; norms and borders and safety and comfort and in terms of
organizational socialization, a theme based on the adaptation of Santos (2018), referring to the
domains: engagement with the institution; integration with people; professional domain. The
research was developed through a descriptive and interpretative study with a qualitative
approach, using field research as a case study strategy. For the collection of primary data,
interviews were carried out through the elaboration of a semi-structured script of questions
based on the theoretical model of Ferdman and Deane (2014) and Santos (2018). The research
subjects are 25 homosexual employees of a supermarket company in the State of Ceara. Data
processing was carried out through content analysis and with the help of the Atlas.ti software,
version 23. The results indicated that the inclusion process takes place in the researched
organization, with a prevailing feeling of equality with others, welcoming others, individual
appreciation regardless of the characteristics, this environment being favorable to the exposition
of ideas and respect being experienced and learned along the way, favoring an environment of
socialization. Thus, the contributions of this study are the recommendation of a set of
actions/activities for an inclusive organizational socialization process of homosexuals in the
organization. these actions being the Creation of a Diversity committee, Thematic lectures on
LGBTQIA+ inclusion, Workshop on inclusive communication, Equalization of access to social
benefits among same-sex couples, Diversity Booklet, Badge with Social Name, Conversation
Circles and Leadership Training.

Keywords: Diversity, Homosexuality, Inclusion, Organizational Socialization.
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1 INTRODUCAO
Esta secdo apresenta a contextualizacdo da pesquisa com a delimitacdo do tema, a
justificativa deste estudo, sua questdo de pesquisa, objetivo geral e objetivos especificos, além

das etapas e escrita, por meio da estrutura desta dissertagao.

1.1 Contextualizacao e delimitacio do tema

Esta dissertacdo foi inscrita na linha de pesquisa do Programa de P6s-Graduagdao em
Administracdo e Controladoria — Profissional, da Faculdade de Economia, Administragdo,
Atudria e Contabilidade da Universidade Federal do Ceard. A pesquisa cujo o tema ¢é
“Diversidade, Inclusdo e Socializagdo Organizacional: um estudo com pessoas homossexuais
em uma empresa supermercadista” possui georreferenciamento no municipio de Fortaleza,
Estado do Ceard, sendo a quarta cidade mais populosa do Brasil e a maior em nimero de
habitantes da regido Nordeste, com a soma 2.428.678 habitantes, de acordo com o Censo
2022/2023 do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica.

A abordagem emergiu embasada na concepgdo tedrica sobre a inclusio da diversidade
sexual, considerando a inclusdo da profissional gay no ambiente de trabalho. Esta perspectiva
apresenta um cardter multidimensional que implica as dimensdes psicoldgicas, sociais, politicas
em complexos processos socioecondmicos.

Antes de adentrar no objeto da pesquisa, o enfoque da pesquisa percorreu trés aspectos
importantes: diversidade, inclusdo e socializa¢do. Contudo, foi importante perceber no decorrer
da pesquisa que a diversidade envolve varios entendimentos, dentre eles, a dimensdo da
diversidade sexual como conceito amplo relacionado as multiplas vivéncias, que abarcam
aspectos relacionados ao sexo bioldgico e a identidade de género, psicoldgicos e sociais.

No ambiente das organizagdes privadas, a diversidade € interpretada como uma
coexisténcia nas corporacdes, muitas vezes as empresas dizem realizar “inclusdo”, mas se
limitam ao discurso da imagem do corpo dissidente, o que se restringe ao recrutamento e selecao
ao contexto organizacional. As organiza¢des nao assumem que a diversidade nao pode existir
desassociada dos processos de inclusao e socializagao.

A inclusdo faz parte de um conceito central na relacio com a diversidade, sendo
considerada como uma abordagem-chave em beneficio da diversidade. A concepg¢ao inclusdo-
exclusdao no local de trabalho se refere a sensag¢do individual de ser parte de um sistema
organizacional tanto no aspecto formal — através do acesso a informacao e aos canais de tomada
de decisdes — como no informal — onde as informacdes sdo extraidas, e as decisdes tomam lugar

informalmente (MOR BARAK, 2015).
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Diversidade ndo significa tratar somente das diferencas, mas também das similaridades,
ou seja, o termo se refere a uma mistura caracterizada por semelhancas e diferencas, a qual
inclui todos e que ndo € algo que seja definido por raga ou género, mas estende-se a idade,
histéria pessoal e corporativa, formagao educacional, fun¢do, e personalidade, estilo de vida,
preferéncia sexual, origem geogréfica, tempo de servigo na organizagdo, status de privilégio
(THOMAS JR, 1996).

Fleury (2000) conceitua a diversidade como um conjunto de pessoas com identidades
diferentes interagindo no mesmo sistema social, sejam mulheres, negros, latinos e asiaticos,
incluindo também nesse parametro pessoas com deficiéncia, pessoa idosa e comunidade de
homossexuais, e em se tratando de comportamentos, pela propria natureza humana, o pré-
julgamento pode classificar um individuo como tal.

Para o movimento LGBTQIA+ ( Lésbicas; Gays; Bissexuais; Travestis, Transsexuais e
Transgéneros; Queer; Intersexuais; Assexuais e demais siglas), é consenso que a sexualidade €
uma condicdo de pessoa, da personalidade, algo que faz parte irremediavelmente do que ela é
e, assim, tende a vé-la como imutdvel. Essa concep¢do € dotada de um sentido politico e
estratégico, dentro da l6gica de uma politica identitdria encontrando amparo no modo como
muitas pessoas relatam sua experiéncia em diferentes contextos sociais, incluindo o ambiente
de trabalho.

A orientacdo sexual denominada homossexualidade € socialmente construida como
antonimo da heterossexualidade, sendo este fruto do heterocentrismo, denominado como toda
forma de categorizacdo do universo das orientagdes sexuais a partir de uma 6tica centrada em
uma heterossexualidade estereotipada, dominante e com normatizagdo estatistica, mas,
principalmente, no sentido moralizante do termo e que define o padrdo de comportamento
aceito pela sociedade (SIMOES; FACCHINI, 2009; JESUS,2013).

Como parte dos grupos minoritdrios, o publico gay tém sido alvo de praticas
discriminatdrias ao longo da histéria. No mercado de trabalho os homossexuais, quando
comparados aos heterossexuais com a mesma experiéncia, educagdo, profissao, estado civil e
regido de residéncia, recebem um saldrio, em média, de 11% a 27%, inferior e ainda, a
probabilidade de serem alvo de alguma agressao fisica ou verbal no ambiente de trabalho ou
até mesmo ser demitido, é duas vezes maior (IRIGARAY, 2008; MARTINS; VACLAVIK;
ANTUNES 2019).
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A diversidade na forca de trabalho trata o pertencimento de grupos que sdo diferentes
de qualquer outro grupo um padrdo na sociedade, abordando a discriminacao e as consequéncias
negativas no emprego como resultado de associa¢des ou de ndo associacdes com determinados
grupos de identidade social sejam relacionadas a género, racga, habilidade fisica, orientacao
sexual, idade, etnia, histéria cultural, assim como as experiéncias individuais vivenciadas
(TORRES; PEREZ-NEBRA, 2004; MARQUES; MOREIRA; LIMA, 2018).

A diversidade sexual, no contexto do ambiente organizacional, ainda € pouco estudada
pela ciéncia, portanto, ao falar ou discutir sobre o tema, este ainda continua sendo um tabu.
Além disso, a falar sobre homossexualidade implica reflexdes sobre os limites e possibilidades
na busca pela valorizagdo e permanéncia do colaborador homossexual no ambiente de trabalho.

As tendéncias que propulsionaram o debate sobre diversidade durante a década de 1990
se aceleraram nos ultimos 30 anos, adicionando o elemento geracional da geracdo Z, nascida
entre os anos de 1995 e 2012 e que atualmente encontra-se no processo de inser¢ao no mercado
de trabalho e adota a inclusdo da diversidade e a autenticidade como valores que orientam suas
decisdes na qualidade de consumidores e empregados e que avaliam as organizacdes a partir
dos sinais de esforcos auténticos em promover nao somente a diversidade, mas também a
inclusao de colaboradores diversos (SANTOS, 2020).

Shore (2011) conceitua inclusdo como o grau em que um empregado se percebe como
membro estimado do grupo de trabalho ao experimentar tratamento que satisfaz suas
necessidades de pertencimento, onde o individuo busca o equilibrio das tensdes associadas as
suas necessidades humanas de validacdo e similaridade aos outros e as necessidades de
espontaneidade e individualizagdo.

As organizacOes de trabalho necessitam remover as barreiras para a participacao
completa de grupos tradicionalmente excluidos, tais como: minorias sociais, étnica-raciais e
religiosas; mulheres; pessoas com defici€éncia; obesos; e membros de género e orientacdo sexual
minoritarios. Os resultados de um ambiente de trabalho inclusivo em organizacdes
representativas tém efeitos positivos como o aumento da satisfagdo com o trabalho e do
comprometimento organizacional; maior retencao dos funciondrios; reducao de conflitos, stress
e da rotatividade (MOR BARAK, 2015).

Dentre os autores escolhidos pode-se destacar o embasamento tedrico sobre a inclusiao
na visdo de Ferdman que explica que o processo de inclusdo também pode ser entendido como

a expressao de si e a identidade; as normas, fronteiras, seguranca e conforto e em termos de
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socializacdo organizacional, tema baseado na adaptacdo de Santos, referentes aos dominios:
engajamento a institui¢do; integracdo as pessoas; dominio profissional. A pesquisa foi
desenvolvida por meio de um estudo descritivo e interpretativo com abordagem qualitativa,
sendo utilizada a pesquisa de campo como estratégia de estudo de caso.

Ferdman e Deane (2014) afirmam que o comportamento inclusivo diz respeito as
condutas manifestadas por uma pessoa e pelo seu grupo de trabalho, junto com as politicas
organizacionais e os procedimentos, que proporcionam um clima inclusivo, onde a percep¢ao
dos individuos estejam no grau em que eles se sentem seguros, acreditados, aceitos, respeitados,
apoiados, valorizados, satisfeitos, engajados e auténticos em seus ambientes de trabalho,
enquanto individuos e enquanto membros dos mais diversos grupos de identidade social. Para
experimentar a inclusdo, cada membro de um coletivo deve ser capaz de se envolver plenamente
e contribuir para a tarefa do todo, como um membro pleno e igual, sem sentir a necessidade de
esconder, desistir ou comprometer identidades ou qualidades valorizadas (FERDMAN;
DEANE, 2014).

Santos (2020) traz uma analise que diversos fatores econdmicos, tecnoldgicos e sociais
convergem para que o conceito de gestdo da diversidade se insira no 1éxico das grandes
multinacionais, onde o termo diversidade ganhou proeminéncia durante as dltimas décadas na
midia popular, em revistas de negdcios, em conferéncias profissionais e, gradualmente, em
artigos académicos, tornando a aceitacdo da diversidade crescente de trabalhadores e expressao
cada vez maior de emogdes no local de trabalho por parte dos lideres. Para criar uma cultura de
inclus@do na organizacdo s3o necessdrios sete principios: reconhecimento emocional,
reconhecimento politico e legal, pritica de solidariedade, compreensdao mutua, abertura a
pluralidade, confianga, integridade e auséncia do uso das for¢as nas relacdes (SANTOS, 2020).

A socializacdo organizacional possibilita ao individuo se familiarizar com a cultura da
institui¢do, compreender os valores e adquirir conhecimentos e habilidades para o desempenho
dos papéis. Com a socializacdo aprende-se regras, normas, condutas e cddigos sociais. Esse
processo € constituido de diferentes elementos que combinados, permite-se que os individuos
convivam, considerando os direitos e os deveres de cada um.

De acordo com Silva e Ferraz (2020) a socializacdo € um fator que comega a ser posto
ainda na fase da infancia devido a necessidade de inclusao na sociedade como um todo, seja na
esfera familiar, amizade ou ainda escolar. Essa formacdo do ser social passa por diversas fases
da aceitacao social, do aprendizado e da internalizacdo quanto ao mundo que o cerca e quando

0 seu comportamento cria diretrizes para uma autopreservacao, ou seja, € um processo em que
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o individuo aprende a exercer diversas acdes sociais essenciais para uma participacao
significativa dentro do contexto social (SHINYASHIKI, 2002).

A socializacao dos individuos acontece em dois estdgios distintos, a de forma priméria
e a secunddria, esta que considera a entrada do individuo no mundo do trabalho, nos quais
ocorre a interioriza¢do de saberes especificos e de papéis, sendo a socializagdo organizacional
considerada como secunddria (SANTOS, 2018). Partindo desse contexto, a integragdo é um
recurso da socializag@o organizacional, onde € informado ao novo colaborador as intengdes, a
politica institucional, horarios de trabalhos, bem como, quem faz o que na empresa, o que ela
espera do seu colaborador, dentre outras diretrizes da organizacao, sendo esse um sistema vital
tanto para os novos colabores como para a empresa (LACOMBE, 2009).

E como deixar o ambiente inclusivo e promover a socializa¢do organizacional desses
individuos? Quando se aborda a inclusdo no mercado de trabalho, deve-se considerar a sua
diferenca em relacdo a simples insercdo, pois enquanto a uUltima requer apenas praticas de
recrutamento e selecdo, € necessdrio incluir um programa que envolva todos os processos de
gestdo de pessoas, com alinhamento estratégico horizontal entre eles e vertical com os macros
objetivos organizacionais (MARQUES; MOREIRA; LIMA, 2018).

Deste modo, a pesquisa se inseriu no tema com base em reflexdes que indicaram percepcoes
holisticas multidisciplinar sobre atuacdo do profissional LGBTQIA+, especificamente, o
homossexual no mundo do trabalho. A seguir, serd abordado outros aspectos da estrutura da
pesquisa.

1.2 Questao de pesquisa

Adentrando na questdo de pesquisa, percebe-se a complexidade da inclusdo da
comunidade LGBTQIA+ no ambiente organizacional e, sobretudo, as diferencas existentes
entre “sentir-se incluido” e “os comportamentos dos grupos” dos quais demonstram uma lacuna
na compreensdo sobre diversidade nas organizacdes. Desta forma, este estudo foi norteado pela
pergunta de partida: como ocorre o processo de inclusdo e socializagdo organizacional de

pessoas homossexuais no ambiente de trabalho de uma rede supermercadista cearense?

A inclusdo ndo pode ser trabalhada de forma isolada ou dispersa e desagregada ja que é
apenas uma e, no que refere as politicas empresariais e institucionais, deve ser tratada em todas
as suas dimensdes. Se as politicas de diversidade e inclusdo adquiriram cardter estratégico,
devem também ser parte de uma gestao da politica organizacional (PICHARDO, 2019).

No inicio do século XXI, o conceito de ‘inclusdo’ foi introduzido na literatura, a fim de

distinguir as iniciativas em gestao da diversidade que promoviam mudangas comportamentais
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nas equipes de trabalho e transformaram a cultura organizacional daquelas que apenas
ampliaram temporariamente a representatividade de minorias. Inclusio pode ser definida como
o grau em que um empregado € tratado como insider por outros em um sistema de trabalho
(SANTOS, 2020).

O processo de inclusdo, a primeira vista, pode ser simples e direto pois trata-se de
presenca, participacdo, seguranga, voz, autenticidade, equidade e igualdade para mais pessoas
em vérios grupos de identidade. No entanto, a0 mesmo tempo, a inclusdo é complexa e
multifacetada, pois trata-se de uma combinag¢do de comportamento e atitudes individuais,
normas e fronteiras, abordagens de lideranca e politicas e préticas organizacionais, permitindo
que cada pessoa se desenvolva, proporcionando oportunidades de inclusdo. (FERDMAN;
DEANE 2014).

A prética inclusiva € dinamica e continua, de modo que as organizagdes, grupos e
individuos ndo podem trabalhar na perspectiva de serem inclusivos somente uma vez e entao
assumir que a tarefa estd feita, pois ela é uma abordagem recursiva e nunca acabada para o
trabalho e para a vida. Além disso, as praticas de inclusdo s sdo consideradas efetivas quando
proporcionam experiéncias individuais ou coletivas relacionadas a tais agdes. Promover a
reflexdo nesses individuos de que determinados atos podem proporcionar uma experiéncia de
inclusdo € um grande desafio. (MARQUES; MOREIRA; LIMA, 2018).

Dessa forma, destaca-se a importancia da socializagdo organizacional, que segundo
Santos (2018), teve seus estudos iniciados na década de 1960, entre outros fatores, pela
necessidade de profissionalizacdo da gestdo de pessoas nas organizacdes, pela mobilidade de
trabalhadores entre empresas, filiais e postos de trabalho e pela necessidade de entender melhor
aspectos facilitadores e entraves do processo de incluir funciondrios em novos contextos
empresariais.

A diversidade € dividida em dois aspectos: o cultural, que ocorre quando o grupo social
tem significado cultural, ou seja, € baseado em normas e comportamentos, valores e idiomas; e
a diversidade individual, que ocorre baseado em género, nacionalidade, identidade racial,
religido e a orientagcdo sexual que também € uma forma de diversidade da for¢a do trabalho,
nao sendo esta um fendmeno transitorio, mas uma realidade atual e que tende a permanecer em
discussdo, pois a economia global estd movendo a diversidade para o topo de sua agenda

(COX,1994; IRIGARAY, 2008; MOR BARAK, 2015).
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Pichardo (2019) conceitua que a diversidade sexual e a identidade de género nao devem
ser abordadas de forma isolada dos outros vetores de diversidade que atravessam cada
individuo, e que as empresas e as instituicdes t€ém de estabelecer politicas comuns de
diversidade e inclusdo acompanhadas de outras especificas para cada um dos coletivos ou
caracteristicas pessoais e de grupo que possam gerar situagdes de vulnerabilidade, incémodo,
desigualdade e, em ultimo caso, discrimina¢d@o ou violéncia verbal, simbdlica e também fisica.

Portanto, o individuo para se sentir plenamente incluido, é preciso a identificacdo com
o todo e com todos os outros membros, como um membro igual e pleno, independentemente
das diferencas dos demais. E a partir da diferenca que a identidade deve ser compreendida e
respeitada, sem ser afetada pelo sentimento de submissao pelo coletivo e a necessidade de ser

COomo 0S outros.

1.3 Objetivos
A presente pesquisa teve objetivo geral e objetivos especificos como descrito a seguir:

1.3.1 Geral
Compreender as percep¢Oes dos homossexuais sobre suas experiéncias/vivéncias de

inclusdo e socializagdo organizacional em uma rede supermercadista cearense.

1.3.2 Especificos

1) investigar o processo de inclusdo vivenciado por homossexuais no ambiente de
trabalho nas seguintes dimensdes socioculturais: expressdo de si e identidade, normas e
fronteiras;

2) analisar as percep¢Oes dos homossexuais sobre o processo de socializagdo
organizacional na empresa, sob os seguintes aspectos: engajamento a instituicdo, integracao as
pessoas e dominio profissional;

3) propor um conjunto de orienta¢des e observagdes, com vista a uma organiza¢ao mais
representativa, considerando os desafios de gestdo de pessoas para inclusdo da diversidade de

homossexuais na organizacdo que se apresenta ainda como disputa no mundo do trabalho.

1.4 Justificativa

A razdo do estudo surgiu apoiado nos questionamentos realizados na formacdo social,
profissional do pesquisador, sobretudo, na formacao politica para defesa da causa LGBTQIA+
(Lésbicas; Gays; Bissexuais; Travestis, Transexuais e Transgénicos; Queer; Intersexuais;

Assexuais e demais siglas).
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No aspecto de diversidade, inclusdo e socializa¢do organizacional, ser homossexual ndo
€ nada facil, a perseguicdo e a intolerancia tém sido o padrdo geral de tratamento para estas
pessoas e ao assumir a homossexualidade ainda é um passaporte para a rejeicdo social e até
familiar, apesar das conquistas no campo dos direitos ainda se enfrenta o preconceito
(PRESTES, 2016).

Para o pesquisador, é necessério despir os preconceitos e esteredtipos em relacdo a
comunidade LGBTQIA + no mundo corporativo, portanto, a articulagdo entre os modos de
fazer pesquisa e o contexto dos processos sociais expressam a necessidade de pesquisas, estudos
e publicacdes dentro do contexto organizacional, sendo que no Brasil hd uma lacuna na
producdo cientifica sobre a diversidade sexual no ambiente organizacional brasileiro e na
academia.

Notadamente no ambito dos estudos organizacionais, a questdo da diversidade sexual
tem sido negligenciada, mascarada e até mesmo negada, porém, a sexualidade ¢ uma questao
publica e organizacional, devido ao fato de esta delinear o comportamento de homens e
mulheres, construir expectativas, definir posi¢des, acesso a cargos, bem como privilégios
(IRIGARAY, 2008; MARTINS; VACLAVIK; ANTUNES 2019).

Diversidade no sentido estrito é simplesmente a convivéncia de diferentes pontos de
vista, a representacao de pessoas com diferentes identidades grupais em um sistema social com
a divisdo da forca de trabalho em categorias distintas, mas com similaridades intergrupos
percebidas em um contexto cultural e que exercem impacto sobre os resultados e as relacoes de
trabalho assim como também, as variadas perspectivas que membros de diferentes grupos de
identidade integram ao trabalho (MOR BARAK, 2015).

De acordo com dados do Programa das Nagdes Unidas para o Desenvolvimento
(PNUD) e Organizac¢ao das Nagdes Unidas para a Educagdo, a Ciéncia e a Cultura (UNESCO),
no Brasil as pessoas LGBT sdo diariamente alvos de preconceitos, violéncias fisicas e sexuais,
sendo acentuado essas préticas violentas quando se trata da populacdo transgénero e nao
bindrias, o Brasil é o pais onde mais se mata travestis e transexuais no mundo. Um relatério
sobre homofobia no Brasil, publicado em 2012 pelo governo federal apontou o recebimento,
por meio do Disque 100, foram 3.084 denuncias de violacOes relacionadas a populagdo LGBT,
envolvendo 4.851 vitimas. Contemporaneamente, esses dados ainda sdao alarmantes no Brasil
e na América Latina. Segundo dados da ONU, paises como Brasil que tem indices elevados de
violagdo de direitos da populacdo LGBT, sendo necessério atengdo no campo das politicas

publicas e em setores privados, sob responsabilidade de promover a equidade, os direitos como
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garantia de que “todos os homens e mulheres, em particular os pobres e vulneraveis, tenham
direitos iguais aos recursos econdmicos, bem como acesso a servigos basicos”, conforme
previsto nos Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel das Nacdes Unidas (ODS).

No Brasil, aos poucos os avanc¢os na garantia dos direitos deste ptiblico nas esferas civel
e criminal tem progressos. Em 2019, o Congresso Nacional Brasileiro instituiu como crime a
homofobia e a transfobia, sendo essa uma minoria ainda mais vulneravel, e no mesmo ano, o
Supremo Tribunal Federal (STF) decidiu por maioria que a homofobia e a transfobia seriam
enquadradas na lei de crimes de racismo (MOREIRA; MOSCOM, 2020).

Malheiros (2021) afirma que a orientacdo sexual no trabalho constitui um tema que
merece atencdo, uma vez que, apesar dos avangos sociais, sao poucos os estudos que trabalham
com esse assunto, visto o resultado encontrado. Para o autor, muito embora tenham poucas
publicagdes, para tanto, foi necessdrio realizar um levantamento de dados na base de dados
cientificos Web of Science, totalizando 198 artigos, sendo que, apds os filtros de refinamento,
apenas 49 artigos compuseram o universo de andlise. Desse universo foi percebido um
progressivo aumento nos ultimos anos, mais especificamente foram encontrados 25 artigos no
periodo de 2015 a 2018, demonstrando que o tema vem adquirindo relevancia, mesmo que de
forma incipiente, nas discussdes das publicacdes internacionais.

H4 ainda, uma demanda crescente por direitos iguais para esses trabalhadores e para
outros grupos minoritarios, tais como trabalhadores idosos, pessoas com deficiéncia, obesos,
gays e lésbicas, e trabalhadores com uma expressao de género nao tradicional (MOR BARAK,
2015).

Uma pesquisa realizada em 2015 pela empresa Enlancers, com 10 mil contratantes em
todo o Brasil, apontou que 7% das empresas entrevistadas jamais contratariam homossexuais,
na maioria das vezes pelo medo terem sua imagem afetada. Este estudo ainda revela que 11%
dos entrevistados até aceitariam contratar desde que ndo assumissem cargos de liderangas ou
mesmo de grande destaque. Em contraponto, uma pesquisa realizada pelo Instituto IPSOS em
2021, feita em 27 paises, mostrou maior aceitacdo da populacdo em relacdo aos direitos dos
grupos minoritdrios LGBTQIA+, no entanto, a pesquisa também mostrou que essa aceitagao
ainda ndo € uniforme. A pesquisa foi feita com 19.069 entrevistados entre 23 de abril e 7 de
maio de 2021. No Brasil, foram cerca de 1 mil entrevistados, onde cerca de 42% dos brasileiros
que responderam a pesquisa, ja4 se posicionaram contra um caso de preconceito homo ou
transfébico que presenciou. A maioria, 54% dos entrevistados no mundo apoia o casamento

entre pessoas do mesmo sexo, enquanto 16% sdo a favor de outro tipo de reconhecimento legal
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para esses casais, 55% sao a favor do casamento entre pessoas do mesmo sexo, enquanto 14%
apoiam outra modalidade de reconhecimento legal. Os que se opdem a qualquer tipo de status
para esses casais somam 18%. Cerca de 55% dos entrevistados sdo a favor de leis contra a
discriminacio das pessoas LGBTQIA+; percentual chega a 65% no Brasil. A maioria acredita
que as pessoas LGBTQIA+ possam ser abertas quanto a sua orientacdo sexual (51% no mundo,
55% no Brasil) e que profissionais ndo heterossexuais assumam suas orientacdes (50% no
mundo, 60% no Brasil) (O POVO, 2021).

Apesar desse cendrio inicial apresentado, percebe-se que as organiza¢des vém evoluindo
com préticas e politicas voltadas ao publico LGBTQIA+, conforme ultima pesquisa realizada
em 2020 pelo Instituto Ethos, que tem o objetivo de avaliar as melhores praticas em diversidade
e inclusdo. Considerando aspectos quantitativos e qualitativos, foram listadas um total de 52
empresas que apresentaram o melhor desempenho por setor e por categoria — étnico-racial,
mulheres, LGBTQIA+ e pessoas com deficiéncia (ETHOS, 2019).

Isto € de grande representatividade frente a chamada homofobia institucional, ou seja,
as formas pelas quais as instituicdes como governo, empresas € organizacoes educacionais,
religiosas e profissionais discriminam pessoas em fun¢do de sua orientacdo sexual ou identidade
de género presumida e tem a homossexualidade como uma expressao subalterna ou vista
negativamente em diversos segmentos sociais, tendo o preconceito social — seja pelo status de
doenca, perversao ou pecado — produzido o silenciamento e a invisibilidade desta, garantindo
0 ndo reconhecimento de direitos sociais e legitimando préticas de inferiorizacdo como a
homofobia (PRADO; MACHADO, 2008).

A revelacdo da identidade sexual, o coming out of the closet € um termo em inglés que
se refere ao processo a partir do qual o homossexual revela sua orientacdo sexual a outras
pessoas, tornando-se visivel, culturalmente inteligivel e at¢ mesmo desafiando abertamente o
discurso sexual hegemonico. Trata-se de uma das decisdes mais importantes enfrentadas pelos
trabalhadores homossexuais pois tal revelagdao pode resultar em discriminag¢do e impactar a
propria carreira, tendo em vista, que o preconceito e a homofobia ainda se fazem muito
presentes na sociedade e se reflete no ambito do trabalho trazendo impactos que merecem um
olhar mais atento (RABELO; NUNES, 2017).

A concepgdo inclusido-exclusdo no local de trabalho se refere a sensacio individual de
ser parte de um sistema organizacional tanto no aspecto formal — através do acesso a informacgao
e aos canais de tomada de decisdes — como no informal — onde as informag¢des sio extraidas, e

as decisoes tomam lugar informalmente (MOR BARAK, 2015).
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O sistema inclusivo trata-se da valoriza¢do de nés mesmos € aos outros por causa e nao
apesar de nossas diferencas ou semelhancas; todos, em vérios tipos de diferencas, devem ser
capacitados como participantes e contribuintes completos que se sentem e estao conectados ao
coletivo maior, sem ter que renunciar a singularidade individual, identidades apreciadas ou
qualidades vitais (FERDMAN; DEANE, 2014).

A socializagdo estd em constante desenvolvimento, pois € a partir dela que as pessoas
podem adquirir mudancas significativas que refletem na conduta em relagdo ao trabalho sem
levar a sua desvalorizacao pessoal. Partindo deste principio, o individuo acaba por colocar todo
o empenho que teve para se socializar, buscando ser incluido nesse meio fazendo parte do grupo
(SILVA; FERRAZ, 2020).

Os autores Silva e Ferraz (2020) afirmam que um dos modelos de socializagdo
organizacional que mais se destaca € o do modelo integrado proposto por Shinyashiki em 2002,
no qual dividiu o modelo em quatro fases: a do enfrentamento e aceitacdo de realidade
organizacional, alcance da clareza de conduta; posicionamento no ambiente empresarial e a
descoberta de indicios da socializagcdo eficiente. Ainda sdo destacados mais trés fatores que
conceituam as funcdes dentro do ambiente de trabalho, sendo eles: a dimensdo de funcional
com enfoque nas funcdes exercidas, a dimensao hierdrquica com enfoque nas cargas dentro das
empresas, € a Ultima se trata da simulacdo, que diz respeito a integracdo de pessoas dentro das
empresas, que vai desde quando o funcionamento adentra a empresa até quando se estabelece,
assumindo seu cargo de maneira efetiva (SILVA; FERRAZ, 2020).

O pesquisador buscou em varios bancos académicos temas relacionados a socializagdo
organizacional das pessoas homossexuais, bem como temas voltados para a inclusdo no
mercado de trabalho. E verificou-se que as pesquisas sdo insuficientes, percebendo a
oportunidade de aprofundamento nos estudos referentes a socializagdo de pessoas
homossexuais nos ambientes organizacionais.

Em um artigo publicado em 2015, os autores Ferreira et al. (2015) em seu estudo
bibliométrico, apontaram os principais estudos organizacionais da Associacdo Nacional de Pds-
Graduacdo e Pesquisa em Administragdo (ANPAD) com énfase na diversidade e género. O
estudo analisou artigos entre o periodo de 2000 a 2014, sendo selecionadas 46 publicacdes no
total, em que apenas 03 abordaram a diversidade sexual, tendo como expoentes Costa e Ferreira
(2006), que mapearam a presenga das pessoas com diferentes orientacdes sexuais no contexto
dos estudos administrativos brasileiros, Siqueira, Felows (2006) que analisaram a diversidade

cultural nas organizacOes €, em especial a orientagdo sexual e Irigaray (2010) que apresentaram
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como os individuos cuja identidade sexual ndo € hegemonica, sendo eles os travestis e
transexuais, se inserem no mundo do trabalho (FERREIRA et al., 2015).

Assim, reitera-se o enriquecimento tedrico desta pesquisa pode servir de instrumento de
andlise aos setores de Recursos Humanos, como base para o entendimento dos fatores da
inclusdo e socializagdo em atencdo aos homossexuais, considerando e respeitando a partir da
visdo e expressao do préprio gay, portanto, servindo de base para criacdo de um conjunto de

orientacdes para estes processos. A seguir serd apresentado a estrutura da dissertacgdo.

1.5 Estrutura da dissertaciao

A dissertacdo foi organizada em cinco se¢des relacionadas a temdtica, bem como, os
percursos tedrico-metodoldgicos escolhidos para contemplar os objetivos acima mencionados.

Na primeira secdo é apresentado a introducdo, onde contém a contextualizacdo e
delimitacdo do tema, questdo de pesquisa, objetivos da pesquisa sendo gerais e especificos,
Justificativa e estrutura da dissertacao.

Na segunda secdo ¢é apresentado o referencial tedrico sobre a diversidade e
homossexualidade, descrevendo conceitos e parametros relacionados as bases de diversidade
na gestdo e mundo do trabalho, diversidade e orientacio sexual, homossexualidade e conceito
historico a luz da ciéncia, no Brasil e no contexto organizacional.

Na terceira secdo discorre sobre conceito de inclusdo, retratando vertentes como
inclusdo, pertencimento, organizacdes e comportamentos inclusivos e inclusido e paradoxos
com base nas referéncias de Ferdman (2017).

Na quarta se¢@o € apresentado a socializacdo organizacional, conceitos, enfoques no
processo de socializagdo, modelo de Chao (1994), de Taormina (1997), Borges et al. (2010) e
modelo adaptado de Santos (2018).

Na quinta se¢do discorre sobre as referéncias tedrico-metodoldgicas, de base qualitativa,
sendo classificada como descritiva. Além, da pesquisa de campo que incidiu na escolha de um
estudo de caso. Foram realizadas coletas de dados primarios e secunddrios. Para a coleta de
dados primadrios, foi construido um roteiro semiestruturado de perguntas, baseadas no modelo
tedrico de Ferdman e Deane (2014) e Santos (2018) para realizacdo de entrevistas no locus da
pesquisa. Os dados foram tratados segundo a anélise de contetido de Bardin (2008), com auxilio
do software Atlas.ti.

Na sexta secao € apresentado os resultados encontrados no estudo realizado na empresa.

Por fim, na sétima secdo € apOs apresentacdo das anédlises sdo apresentadas as consideragdes
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finais que exprimem as ponderacOes realizadas a respeito deste estudo e as referéncias e
apéndices, que exibem, respectivamente, as obras pesquisadas e o material adicional utilizado

neste estudo.

2 DIVERSIDADE E HOMOSSEXUALIDADE

Esta se¢dao foi subdivida em quatro temas com embasamento conceitual sobre
diversidade; diversidade na gestio e no mundo do trabalho; diversidade sexual;
homossexualidade a luz da ciéncia produzido no Brasil. A pesquisa buscou investigar o
contexto organizacional de acordo com o objeto de estudo. O primeiro tema trata das origens e
conceitos da diversidade e seus parametros, o segundo contém uma breve evolucdo da
diversidade e gestdo, o terceiro tema versa sobre diversidade no mundo do trabalho retratando
os beneficios e vantagens, o quarto apresenta diversidade sexual e o quinto tema aborda sobre
homossexualidade, a partir do conceito histdrico.

2.1 Diversidade: conceitos e parametros

De acordo com Torres e Pérez-Nebra (2004), as primeiras publicagdes cientificas
nacionais sobre o tema diversidade datam do inicio dos anos de 1990, deixando clara a
necessidade de que estudos sobre a drea acompanhem a mudanca da for¢a de trabalho brasileira.
O assunto, mesmo sendo parte dos estudos da antropologia que abordam a diversidade cultural
ha mais de 150 anos, somente veio em pauta e comegou a ser abordado na literatura das
organizacdes e na administracdo nos tltimos 30 anos (TORRES; PEREZ-NEBRA, 2004).

De acordo com Mor Barak (2011), o conceito de diversidade para um contexto global,
onde afirma que as tendéncias econdmicas, sociais e demogréficas criam ambiente fértil para o
grupo. Segundo a autora, diversidade deve ser entendida por meio das trés seguintes categorias:

a) Diversidade individual: refere-se as diferencas entre pessoas no que tange a raga,
etnia, cultura, género, idade, classe, habilidade mental e fisica, orientacdo sexual, religido,
estatura, nivel educacional, papel no trabalho e tragos de personalidade;

b) Diversidade cultural: € a representagdo em um sistema social, de pessoas com
afiliacOes a grupos claramente diferentes em termos de significado cultural. Entende-se nao
apenas como raca ou género, mas como idade, histéria pessoal e corporativa, formacao
educacional, funcdo e personalidade. Inclui estilo de vida, preferéncia sexual, origem
geografica, tempo de servico na organizagdo, status de privilégio ou de ndo privilégio e

administracdo ou ndo administragcdo;
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c¢) Diversidade organizacional: € como a divisdo da forca de trabalho em categorias de
distingdo que possuem coisas em comum percebidas dentro de um determinado contexto
cultural ou nacional.

Bulgarelli (2011) afirma que diversidade é o conjunto de diferencas e semelhancas que
nos caracterizam e ndo somente as diferencgas. Diversos ndo sio os outros que estdo em situacao
de vulnerabilidade, desvantagem ou exclusdo. Essa maneira de encarar a diversidade como uma
caracteristica de todos nés e nao de alguns faz toda diferenca quando o tema € trabalhado.

Outras concepcdes da diversidade podem ser entendidas como demogréfica, territorial
e ambiental, sendo categorizada como a dimensao cognitiva relativa as habilidades e aos valores
e a dimensdo demogréfica, mais estdvel e mais dificil de ser modificada. Ressalta ainda que é
relevante compreender que estas dimensdes ndo sdo somente um contexto a ser considerado,
mas elas igualmente definem o escopo do ambiente empresarial, por isso, precisam considerar
quando projetam politicas organizacionais, incluindo programas de diversidade.

As diferentes defini¢des de diversidade apontadas na literatura sdo complementares,
sendo que, conforme observado em Ferdman e Deane (2014), o coragdo do conceito de
diversidade se refere as diferentes formas de se pensar o trabalho e as organizagdes, assim como
de se abordar as situacdes a ele relacionadas, que sdo profundamente enraizadas nas identidades
sociais (PEREZ; NEBRA, 2014).

Gerir a diversidade significa considerar as diferencas das pessoas que compdem uma
organizacdo, criando uma unidade, de forma a que os vdrios individuos se possam identificar
nela, apoiando um sistema organizacional que permita gerir os recursos humanos existentes, de
modo a maximizar a sua habilidade para perceber e contribuir para a concretizacdo dos
objetivos da empresa, atingindo o seu potencial maximo sem haver discriminacdo de sexo,
nacionalidade, idade etc. Para atingir este objetivo deve ser feito um reajuste da cultura
organizacional, valores, sistemas e processos de forma a utilizar o capital humano da melhor
forma possivel (DEIRO et al., 2007).

Diante dessa afirmagdo, observa-se que a concepcdo adotada pelos autores, tem
apontamento voltado para uma variedade de identidades sociais e culturais entre pessoas que
vivem juntas no local ou no mercado de trabalho e as identidades sociais e culturais sdo as
ligacOes pessoais com grupos que, t€ém influéncia significativa nas principais experiéncias de
vida dos individuos, onde sdo incluidas as liga¢des de género, raca, nacionalidade, religido,
faixa etdria, especializacdo, além de territorial. A seguir serd abordado outras premissas

importantes a pesquisa.
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2.2 Diversidade na Gestao e no Mundo do Trabalho

A gestdo da diversidade constitui um conjunto de préticas que visam tanto aumentar a
participacdo de grupos excluidos nas organizacdes quanto adicionar valor as empresas, sendo
um mix de pessoas com diferentes atributos individuais e grupais, incluindo ndo s6 diferencas
historicamente tidas como fontes de desigualdades, como género, sexualidade, raga, etnia e
classe, mas as multiplas diferencas entre as pessoas, onde diante a essa perspectiva, as
identidades e habilidades resultantes dessa pluralidade devem ser manejadas como recursos
estratégicos para aumentar o desempenho organizacional (TEIXEIRA et al., 2021).

Siqueira (2015), ressalva que as politicas e estratégias quanto a integracdo dos
homossexuais no ambiente organizacional sdo escassas se comparadas a outros grupos sociais,
e mesmo quando as empresas possuem algumas iniciativas, em alguns casos ndo sao aplicadas
na pratica, sendo necessario o fortalecimento de uma cultura organizacional amistosa, pois a
integracdo no ambiente de trabalho ndo exime os acontecimentos de discriminacio e violacdes
de direitos no dia a dia da empresa.

A gestdo da diversidade deve tornar o ambiente de trabalho mais dindmico, favorecer
interacOes criativas, trocas, aprendizados conjuntos. Gestdo necessita de intervencdo na
realidade e ndo apenas contemplagdo dessa realidade (SANTOS, 2020).

Por meio deste discurso, o papel da lideranca é fundamental no contexto do ambiente
organizacional, sendo responsiveis pela inclusdo enquanto pratica coletiva, a partir de
estimulos e trocas de reflexdes internas, realizacdo de processos formativos sobre os direitos
dos profissionais LGBTQIA+.

Santos (2020) afirma que a gestdo da diversidade nido é uma moda passageira e que as
liderancas das organizagdes foram buscar na academia argumentos e modelos cada vez mais
complexos e adequados a evolucao da sociedade, a fim de compreender os beneficios de uma
gestdo eficaz e garantir a sobrevivéncia da organizagdo. Dentre os beneficios da diversidade,
estdo a atracao e retenc¢do de melhores talentos do mercado de trabalho; a reducdo de custos de
turnover e de absenteismo das minorias incluidas; o desenvolvimento dos esfor¢os de
marketing, visando atender segmentos de mercados diversificados; a promog¢do da criatividade
e a da inovagdo; a facilitacdo da resolug¢do de problemas; o desenvolvimento da flexibilidade

organizacional.
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Em uma pesquisa da consultoria Mais Diversidade do jornal O Estado de Sao Paulo,
apenas 15% dos profissionais LGBTQIA+ disseram falar explicitamente sobre o tema com sua
lideranca. Embora 55% digam falar com "todas as pessoas" no trabalho sobre o tema, esse
indice cai muito quando a figura especifica do chefe entra em cena. Diferentemente do que
ocorria hd alguns anos, os profissionais LGBTQIA+ falam sobre o tema mais abertamente e
apenas 20% deles ndo falam com ninguém no trabalho sobre o assunto. Estes dados fazem parte
da pesquisa "O Cendrio Brasileiro LGBTQIA+", que apresenta como o ambiente do trabalho
ajuda as pessoas a se abrirem. Enquanto 80% dos entrevistados conversam sobre o tema com
alguém na empresa, seja seu lider, colegas ou amigos, 83% falam com a familia (UOL, 2021).

Quando questionados sobre o que é mais importante para o profissional LGBTQIA+ no
trabalho, em primeiro lugar vem o ambiente inclusivo com 74%; em segundo, referéncias
LGBTQIA+ em cargos executivos levou 54%; e oportunidades de desenvolvimento de carreira
com 45%. Para a comunidade transgénero, em segundo lugar aparece o desenvolvimento de
carreira (58%) e, depois, as referéncias entre executivos (37%). A pesquisa escutou 2.168
profissionais do pais de organizacdes de grande porte (56%), pequenas e médias empresas
(26%), outros setores (15%) e desempregados (3%) (UOL, 2019).

Tem-se, portanto, que gerenciar a diversidade no ambiente organizacional, a partir do
desenvolvimento das competéncias necessdrias ao crescimento do sucesso e bem-estar dos
profissionais homossexuais. Nao pensar apenas em ganhos de negdcios com a imagem que a
diversidade proporciona a empresa, mas criar ferramentas para melhorar o clima
organizacional, a capacidade de trabalho em equipe e os indices de desempenho organizacional
dos trabalhadores.

De acordo com Cox (1994) a diversidade como caracteristica do grupo de trabalho
impde desafios e oportunidades que nao existem em grupos de trabalho homogéneos. Quando
afirma “gerenciar a diversidade” refere-se ao entendimento dos efeitos da diversidade e a
implementagdo de praticas e procedimentos de trabalho que contestam esses efeitos de forma
positiva.

H4 diversos estudos que apontam a necessidade de uma gestdo que exerca a habilidade
de construir equipes que tenham, em seu quadro funcional, pessoas com diferentes
caracteristicas, promovendo assim um ambiente que aceite a diversidade dentro da organizacao.

Segundo os autores Martins, Vaclavik e Antunes (2019), o gestor deve desenvolver
praticas, mecanismos € politicas que permitam o aproveitamento das enormes vantagens

competitivas que a diversidade oferece. A gestdo da diversidade coloca um fim no pensamento
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de homogeneidade que pairava sobre as organizac¢des, mostrando a importancia do estudo sobre
diversidade no ambiente organizacional IRIGARAY; SARAIVA; CARRIERI, 2010)

Para Soranz (2009), o conceito de diversidade da forca de trabalho foi originado nos
Estados Unidos. O motivo seria justificado pelo excesso de imigrantes no inicio do século XX
que entraram no pais. Na ocasido, as pesquisas demogréficas apontaram que 85% dos novos
entrantes no mercado de trabalho dos Estados Unidos da América (EUA) seriam formados por
grupos minoritarios, com maior densidade, mulheres e imigrantes. A preocupacio com a forca
de trabalho diversificada, devido a diversidade demogréfica existente, fez com que o pais
continuasse e pesquisasse sobre diversidade em uma propor¢cdo maior do que outros paises,
tornando-se referéncia no quesito literatura organizacional.

No final da década de 1960, a Affirmative Action foi promulgada como resposta a
discriminacao racial observada nas empresas e institui¢des de ensino. Por regulamento federal,
as empresas que tinham contratos com o governo ou que dele recebiam recursos e beneficios
devem avaliar a diversidade existente em seu corpo de funciondrios e procurar balancear sua
composi¢do em face da diversidade existente no mercado de trabalho. Esses grupos incluiam
mulheres, hispanicos, asidticos e indios, sendo que os deficientes fisicos foram incluidos em
1991 (DEIRO et al., 2007).

Ainda segundo os autores, no Canadd, o Employment Equity Act e o Federal
Contractors Program, promulgados em 1986, foram apresentados nos modelos do Affirmative
Action estadunidense, que tinha como objetivo ampliar o espago das minorias, ndo somente
aumentando e melhorando a representacdo numérica, por meio do sistema de cotas nas
empresas, mas também promovendo relagdes mais equitativas e justas de emprego.

Santos (2020) afirma que na década de 1980 a diversidade possuia um pano de fundo
de cunho legalista, porém a partir do ano de 1990, a diversidade comecou a ser considerada
parte da estratégia dos negocios, a ser divulgada como um valor importante para toda a empresa.

No Brasil, ganhou tamanha importancia que, atualmente, consta como um dos fatores a
serem levados em consideragdo por diversos prémios de qualidade, dos quais é destacado o
Prémio da Fundacdo para o Prémio Nacional da Qualidade (2003) e o Prémio The Malcolm
Baldrige National Quality Award Program (2003).

Além desses, também consta como um dos indicadores de responsabilidade social do
“Indicadores Ethos de Responsabilidade Social Empresarial 2003”, onde segundo o manual da
diversidade do Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social, a organizacdo em

estimular a diversidade e atuar contra a discriminacdo, a empresa fortalece o respeito mutuo
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entre as pessoas, o reconhecimento de suas particularidades e o estimula a criatividade e
cooperacao (ETHOS, 2019).

Conforme Santos (2020) foram trés pontos que levaram a importancia da diversidade
para mundo de trabalho: do ponto de vista econdmico, com o fim da Guerra Fria, houve a
estimulacdo do processo de internacionaliza¢do das grandes corporacdes no mercado, saindo
de sua atuacio geograficamente limitada, investindo massivamente na Europa, na Asia e na
América Latina, tornando-as globais.

Do ponto de vista tecnoldgico, a revolugdo eletronica e a expansao da Internet na década
de 1990 ampliou consideravelmente o compartilhamento de grande quantidade de dados, o
fluxo de informacao por distancias geograficas e a possibilidade de oferecer servigcos 24 horas,
os individuos comegaram a colaborar com pessoas de culturas distintas e gerenciar equipes a
distdncia, composta por pessoas que podiam nem se conhecer fisicamente, apresentando
desafios de eficiéncia nas relagdes interpessoais do grupos de trabalho e, do ponto de vista
social, promovendo o aumento do fluxo migratério e dos intercAmbios universitarios, assim
como o crescimento organico das populagdes de grupos sub- representados, ampliando o grau
de diversidade étnica de grande parte das sociedades ocidentais, levando o crescimento
populacional, acompanhado pelo aumento do consumo pelas minorias.

De acordo com os autores Torres e Pérez-Nebra (2004), o ponto mais importante da
gestao da diversidade é como trabalhar com regras e normas institucionais que ddo origem aos
iIsmos organizacionais, como o heterossexismo, que € um sistema ideoldgico que nega e
estigmatiza qualquer forma nao heterossexual de comportamento, identidade, relacionamento
ou comunidade e que produz privilégios para pessoas que seguem as normas heterossexuais e
exclui aquelas que ndo as seguem, sendo estigmatizado em razao de sua sexualidade. (RAMOS,
2021).

Mulheres, negros, homossexuais e outros grupos nao trazem apenas uma informacao
peculiar, mas também conhecimentos e visdes diferentes, importantes e relevantes
competitivamente, sobre como o trabalho pode ser feito, sobre novas e inovadoras formas de
formular processos, alcancar metas, estruturar tarefas, criar equipes de trabalho efetivas,
comunicar ideias e liderar. Se permitido, integrantes desses grupos podem ajudar as
organizacdes a crescer e a melhorar, porque desafiam as pressuposi¢des bdsicas relativas a
funcoes, estratégias, operagdes, praticas e procedimentos, capazes de dar mais de si para o
trabalho, o que proporciona maior identificacdo com a atividade que realizam e maior dedicagdo

a organizacao, dando inicio a um ciclo virtuoso. (TORRES; PEREZ-N EBRA, 2004).
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Para Deir6 (2007) apresentam algumas sugestdes para proporcionar o sucesso de um
programa de diversidade na organizacgdo, a seguir:

a) se ja existir a crenga de que as pessoas sdo o recurso mais valioso das organizagdes,
o processo de diversidade avanca mais rapidamente;

b) a visdo, o compromisso e a participacao do lider sdo mais poderosos do que qualquer
declaracdo por escrito;

c) a sustentagdo da diversidade se assenta sobre valores que incluem a liberdade, a
igualdade e a justica;

d) o envolvimento de gerentes de todos os niveis € determinante para a implantacao de
um plano de diversidade;

e) a diversidade deve ser integrada aos processos principais, pois issO assegurard o
sucesso em longo prazo;

f) todos os funcionarios devem estar devidamente informados e conscientes da
diversidade, sua importancia e o papel de cada um para seu funcionamento;

g) a avaliacdo permanente dos resultados € um componente imprescindivel para um
programa de diversidade;

h) investimento em treinamento e capacitacdo com o objetivo de sensibilizar e motivar
as pessoas da empresa para a valorizac¢do da diversidade;

1) contratacdo e promoc¢do de pessoas com experiéncias e perspectivas diferentes,
recrutando pessoal de formas e fontes diversificadas;

J) incluir na avaliagdo de desempenho dos gestores o avango do processo de mudanga
quanto a evolugdo da gestao da diversidade.

Portanto, todo o processo envolve dificuldades, mas € plenamente possivel implantar
um programa de gestio de pessoas e colher bons resultados. E necessdrio gerir melhor as
relagdes de trabalho, as praticas de respeito na composicdo interna da for¢a de trabalho,
considerando as necessidades no planejamento que some com as diferencas, mas acrescenta,
amplia, transforma em algo novo para alcancar novos patamares, novas realidades. Sao
apresentadas as interagOes criativas com a incorporagdo de novos horizontes plurais, mais ricos,
ampliando a visdo e a capacidade de dar respostas aos desafios do tempo e lugar.

E necessario aprender uns com os outros para se fazer mais, devendo enxergar os outros,
dar valor ao outro, sentir falta dos outros, dessa ampliacao de horizontes que representam. Nao
basta, portanto, dizer néo a discriminagdo. E preciso dizer sim 2 gestdo da diversidade por meio

de priticas que supdem inclusdo (DEIRO et al., 2007).
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A defesa da gestao da diversidade baseia-se em dois pontos principais: primeiramente,
¢ permitido a constru¢do de programas mais justos, baseados na “meritocracia”. O alinhamento
com a logica empresarial tornaria essas iniciativas também mais “organicas” e efetivas na
criacdo de um ambiente organizacional favordvel a diferenca. Em segundo lugar, a gestdo da
diversidade permitiria atenuar as desvantagens e ampliar as vantagens de equipes diversas
tornando-se ainda mais crucial em um contexto globalizado e competitivo no qual a
homogeneidade entre trabalhadores/as ndo seria mais uma op¢ao para as empresas. Assiste-se,
assim, a uma virada nos discursos sobre diversidade e gestdo: ndo se tratava mais de uma
questdo de justica social, mas de sobrevivéncia empresarial. Possuindo uma geréncia da
diversidade, a organizacdo tem o potencial para gerar beneficios importantes, como um
ambiente melhor de trabalho para os empregados e as suas familias, que por sua vez

contribuirdo para uma equipe mais produtiva e leal (TEIXEIRA et al., 2021).

2.3 Diversidade e Orientacao Sexual

Durante a histéria o tema da sexualidade vem sendo permeado por preconceitos,
discriminacdes, esteredtipos e estigmas. A diversidade sexual extrapola o discurso hegemodnico
heterossexual e abrange também o universo homossexual, bissexual e transexual representado
pelas lésbicas, gays, bissexuais, transexuais, travestis e transgéneros, a comunidade
LGBTQIA+ (BRITO, 2014).

A sexualidade e minorias sexuais eram poucos discutidos nas empresas, nao tendo
relevancia a orientacdo sexual e os seus efeitos potenciais na vida de cada um e que a
manutencao do segredo sobre ela, era a forma de evitar a repressdo e a resisténcia por parte das
organizacdes. Somente no século XX, esses temas comegaram a constituir topicos de destaques
nas teorias organizacionais, onde vem se percebendo que o homossexual vem se assumindo e
criando personalidades (SILVA; FERRAZ, 2020).

No caso especifico de orientacdo sexual, deve-se respeitar a individualidade no que se
refere as diferengas entre pessoas no que tange a raca, etnia, cultura, género, idade, classe,
habilidade mental e fisica, orientagdo sexual, religido, estatura, nivel educacional, papel no
trabalho e tracos de personalidade.

Segundo Santos (2020) o tema diversidade sexual vem crescendo nas organizagoes,
devido ao interesse pela visibilidade e uma maior articulagdo dos grupos minoritdrios e a
importancia na constru¢do de politicas publicas contra o preconceito que envolvam estes

trabalhadores.
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Um estudo realizado pela empresa de consultoria McKinsey, os beneficios da
diversidade sexual sdo responsdveis por um aumento de 21% na margem de lucro operacional.
Quando hé diversidade étnico-racial, o aumento da margem € estimado em 33%. O Instituto
Ethos de Empresas e Responsabilidade Social (ETHOS, 2019) incluiu para o contexto brasileiro
quatro outras vantagens em relacdo a promocao da diversidade:

1) melhoria da produtividade, em consequéncia de um clima de trabalho mais acolhedor
e dé abertura para agir de forma auténtica no ambiente de trabalho;

2) aumento da satisfagao no trabalho;

3) reducdo da vulnerabilidade legal a multas e acdes trabalhistas e;

4) valorizacdo da imagem organizacional perante a sociedade civil.

Mesmo algumas empresas ja despertando para a politica da diversidade, alguns
homossexuais tém medo de assumir sua orientag¢do, devido a discriminacao. Tais ocorréncias
fazem com que muitos individuos LGBTQIA+ personifiquem sua verdadeira identidade, com
receio de eventuais comportamentos de aversdo e raiva por parte dos heterossexuais
(MALHEIROS et al., 2020).

O publico LGBTQIA+ vive o impasse de assumir publicamente sua orienta¢ao sexual,
uma vez que foge do padrdo ideal rotulado pela sociedade: pessoa branca, sem defici€ncias e
heterossexual, sendo considerado como diferentes, e vistas como um publico em minoria, ndo
no sentido de estar em menor nimero, mas, por serem grupos sociais vitimados pela
discriminacdo e que ndo detém muito poder (MARTINS; VACLAVIK; ANTUNES, 2019).

Diante desse contexto, o trabalhador LGBTQIA+ tem o dilema de revelar sua orientacao
sexual ou manté-la em segredo. No entanto, a omissao e a camuflagem de sua identidade podem
gerar sentimentos frustrantes, por ndo ser quem realmente €; por se esconder e forjar sua
sexualidade, causando possiveis efeitos negativos como doengas psicoldgicas e fisicas
(MALHEIROS et al., 2020).

Os autores Eccel e Pereira (2008) afirmam gqque no campo da administracdo a
tematica da homossexualidade parece ndo ter encontrado um campo onde se desenvolver. Os
estudos de género privilegiam o feminino, e os estudos sobre a diversidade — conceito que,
incluem orientagdes diferentes da heterossexual — também se focam muitas vezes em mulheres,
e pessoas com deficiéncia.

Algumas excecdes, entretanto, devem ser citadas como estudos de Siqueira,
Ferreira e Zauli-Fellows (2006), que propdem a montagem de uma agenda de pesquisa sobre a

tematica, e de Irigaray (2008), que trata das estratégias de sobrevivéncia dos gays no mercado
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de trabalho. No marketing a identidade gay tem aparecido como foco de estudos, porém mais
pela via de um nicho de mercado promissor e pouco explorado. No intuito de aprofundar o foco

da pesquisa que se pretende realizar, serd abordada em seguida, a questdo da homossexualidade.

2.4 Homossexualidade no conceito historico

Abrindo o leque de discussdao sobre homossexualidade e sua histéria, € necessario
primeiramente perguntar: o que define a orientagdo sexual de uma pessoa?

Do ponto de vista do conhecimento cientifico existente e disponivel, permanece pouca
coisa que se possa dizer com seguranca. Existem vdrias teorias bioldgicas, psicoldgicas e
socioldgicas acerca de qual seria o fator determinante da orientagdo sexual, porém, ndo hd até
agora, nenhum estudo conclusivo que direcione e responda por que existem pessoas com
orientacdo homo ou bissexual, fugindo do convencional: a orientaciio heterossexual (SIMOES;
FACCHINI, 2009).

Resgatando a historia, dos rituais das tribos até as civilizacdes gregas e romanas, estudos
mostram que a homossexualidade ja era presente nos rituais de iniciacdo e nas praticas
religiosas, como parte integrante da estrutura social de algumas tribos e civiliza¢des. Para estas
civilizacdes, a ideia existente hoje do termo “homossexualidade” ndo se aplicava, pois, a pratica
sexual entre homens ndo era algo que destoava das normas estabelecidas. Estudos
antropoldgicos acerca do comportamento das tribos em Papua (Nova Guiné) e nas ilhas da
Melanésia fornecem dados que evidenciam a atividade homoerdtica, com graus de
diferencia¢cdo, mas pautadas num mesmo principio.

Na Grécia antiga, sindnimo do que ocorria nessas tribos de Papua e ilhas da Melanésia,
o homoerotismo fazia parte da estrutura social e relacionava-se ao processo de transi¢do da
infancia para fase adulta da vida. As préaticas homoerdticas eram legitimadas por meio de uma
pederastia ritualizada, por meio de uma relacio em que o jovem se torna uma espécie de
aprendiz de um homem mais velho, responsavel por educd-lo gradualmente em todas as dreas
da vida. A sedu¢do dos meninos contava com o aval de suas familias. Nestes casos, eram mais
interessantes e desejaveis aqueles que fossem valentes e inteligentes, ndo necessariamente, 0s
mais bonitos.

Na Europa dos séculos X VI, XVII e XVIII, protestantes puniam severamente a sodomia.
Seus praticantes eram condenados a puni¢des capazes de desafiar as mais sadicas imaginacoes,

variando historicamente desde multas, prisdao, confisco de bens, banimento da cidade ou do
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pais, trabalho for¢cado, marcacgdo a ferro, execragdo e acoite publico, castragdo, amputacao das
orelhas, morte na forca, morte por fogueira, empalhamento e afogamento.

Apesar dessas interdigdes, as relagdes homossexuais eram comuns no meio da
aristocracia, seus reis, generais e artistas como Leonardo da Vinci, Michelangelo, Caravaggio,
Cellini, Shakespeare (TREVISAN, 2018).

No periodo do nazismo também estigmatizou os homossexuais, partindo do pressuposto
eugénico de que eles eram anormais incurdveis, os gays eram identificados com um tridngulo
rosa e sua eliminacdo era um coroldrio obrigatdrio para a boa saide da sociedade.

Em Portugal, o periodo da contrareforma coincidiu com a minoridade de D. Sebastido,
de modo que reinava interinamente o cardeal Infante D. Henrique, que era também inquisidor-
geral, implantou a contrarreforma catdlica em territério portugués e ndo escapava das crengas
gerais relativamente a sodomia, também chamada de ‘pecado nefando’ e ‘sujidade’. Como o
Brasil, que era submetida a legislacao da Coroa Portuguesa, a sodomia passou a ser equiparada
como crime que lesava a Majestade, sendo punida com a pena de fogo, confisco dos bens e
infamia sobre os filhos e descendentes do condenado. No Brasil Colonia, havia ainda a
jurisdi¢do eclesiastica, com constitui¢des proprias tanto da Justica secular quanto do Tribunal

da Inquisicdo (TREVISAN, 2018).

2.4.1 Homossexualidade a Luz da Ciéncia

A tendéncia homossexual passou a ser estudada a luz da ciéncia, verificando-se que se
tratava de uma anomalia caracterizada por uma preferéncia, do ponto de vista sexual. As causas
da anomalia homossexual podia ser uma espécie de loucura erdtica resultante de psicopatias
sexuais em pessoas mentalmente alienadas, falhas no desenvolvimento glandular provocadas
por hereditariedade, vida insalubre, alcoolismo ou excesso de onanismo; e outras circunstancias
favordveis a aquisicao do vicio, tais como prisdes, velhice e impoténcia (TREVISAN, 2018).

Para alguns especialistas, a cura das inversdes sexuais seria, antes de tudo, cuidar da
educagdo e tal processo educacional propunha uma profilaxia dentro dos colégios,
especialmente nos internatos, onde dominam causas excitadoras da precoce atividade entre
rapazes — segundo Dr. Pires de Almeida. Para se evitar o contagio, que se eliminem “os
companheiros ja tarados”. Depois, cuidar mui seriamente da alta cultura moral dos colegiais e
incentivar a convivéncia frequente com criancas do sexo oposto. Mas as sugestdes ndo se

restringiam a atuacgdo preventiva. Dependendo das condi¢des individuais dos pacientes, seriam
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usados recursos que poderiam variar desde a mera exortagcdo para a volta a normalidade até os
métodos persuasivos e dissuasivos (TREVISAN, 2018).

Continuando em busca da cura, por meio do magnetismo e sugestao, devia-se dirigir a
aten¢do do homossexual para a beleza das formas femininas e obrigd-los a leitura de obras
romanticas em que tais belezas despertem as paixdes tumultuosas. E caso tudo isso ndo servisse
para a cura, ndo se hesitaria buscar certos subterfligios, como provocar o coito anal com
mulheres vestidas de homem ou mesmo obrigd-los a pernoitar com mulheres completamente
nuas (TREVISAN, 2018).

Ferreira (2011) afirma que a homossexualidade ocorria por consequéncia de uma
disfuncdo do sistema enddcrino, o que acarretava numa fenotipologia diferenciada dos
individuos ditos normais, possuindo o homossexual, tanto caracteristicas fisicas masculinas,
como femininas. Dai a necessidade de propiciar um método eficiente de identificacdo destes
desviantes, a fim de garantir o controle e repressdo de suas atividades sexuais impréprias e
antissociais.

A emergente sexologia do século XIX devotou especial aten¢do ao desejo orientado
para pessoas do mesmo sexo, contribuindo assim para definir o homossexual como um tipo
especifica de pessoa, dotado de constitui¢do corporal e disposi¢des psicoldgicas singulares.

Uma formulagdo cldssica dessa personagem foi posta pelo jurista alemao Karl-Heinrich
Ulrichs, que adotava o termo “uranista” para se referir as pessoas que sentiam atracao por outras
do mesmo sexo. Ele acreditava que os Uranistas constituiam um terceiro sexo, que expressou
na famosa figura da “alma de mulher aprisionada num corpo de homem” Com o passar do
tempo, a palavra criada por Ulrichs acabou sendo suplantado por homossexual, termo usado
pela primeira vez pela jornalista e memorialista hiingaro Karoly Maria Benket, em dois
folhetos, nos quais argumentava contra a lei prussiana que punia a sodomia masculina

(SIMOES; FACCHINI, 2009).

E sempre citada a defesa de Karoly Maria Benkert, perante o Ministério da Justica
alemdo, em favor da descriminalizacdo das praticas homossexuais. Contudo, prevaleceu o
entendimento da atracdo erdtico-afetiva por pessoas do mesmo  sexo  enquanto
homossexualismo, tendo o sufixo “ismo”, ligado a condutas humanas significado de doenga.
Assim, a classe médica foi pouco a pouco, desenvolvendo teorias para tentar enquadrar a

homossexualidade como uma patologia. A sociedade simplesmente passou a aceitar essa visao,

em virtude de ser a heterossexualidade a expressdo sexual mais comum nas sociedades humanas

(I0TTIL 2021).
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O homossexualismo passou a existir na CID a partir da sexta revisdo (1948), na
Categoria 320 Personalidade Patolégica, como um dos termos de inclusdo da subcategoria
Desvio Sexual. Manteve-se assim a sétima revisdo em 1955, na oitava revisio (1965) o
homossexualismo saiu da categoria "Personalidade Patolégica" ficou na categoria "Desvio e
Transtornos Sexuais”, sendo que a subcategoria especifica passou a ser denominado de
homossexualismo. Em 1975, manteve o homossexualismo na mesma categoria e subcategoria,
porém, ja levando em conta opinides divergentes de escolas psiquidtricas, colocou sob o cédigo
a seguinte orientacdo "Codifique a homossexualidade aqui seja ou ndo a mesma considerada
transtorno mental" (LAURENTI, 1984).

Com a evolucdo do pensamento humano, passou-se a valorizar a racionalidade em
detrimento da religiosidade no que tange a explicagdo dos fendmenos humanos e naturais,
deixando gradativamente de acreditar nos dogmas religiosos, buscando uma explicacio
cientifica, racional para as questdes da vida humana. Dessa forma, a partir do século XIX, a
homossexualidade ganhou forga e posicao de que ndo deveria ser vista como um pecado contra
Deus, que o vigor masculino, tido como necessario a acumulacdo de riqueza, estaria
inerentemente ligado a quantidade de sémen que o homem tivesse dentro de si. Ou seja:
entendia-se que os homens tinham apenas uma limitada quantidade de sémen em seu corpo,
gerando maior condenacdo a pratica homossexual, pois se entendia que ela usaria a semente da
vida de forma initil, sem procriagdo, mas como uma doenca a ser tratada (IOTTI, 2021).

Todavia, € interessante notar que nunca houve uma comprovacdo acerca do que
enquadraria a homossexualidade como uma doenga pois nunca se provou que uma pessoa teria
sua sadde prejudicada pelo simples fato de ser homossexual. Muito embora tenham existido e
ainda prevalecem aqueles que defendiam as pessoas homossexuais seriam mais retraidas,
propensas a depressdo e inibidas do que as heterossexuais (0 que ndo pode ser generalizado,
visto existirem muitos homossexuais que nao o sdo), essas caracteristicas nao sdo inerentes a
homossexualidade (IOTTI, 2021).

No aspecto psicolégico, grande parte da teoria para responder o porqué da pratica
homossexual partiu de Freud no periodo de 1856 a 1939. Ele deu énfase as experiéncias sociais,
sobretudo as vividas na infancia, nas relagdes familiares, que poderiam afetar o
desenvolvimento na dire¢do da homossexualidade, entre as quais destacava a figura de parental
dominadora do sexo oposto - no caso dos rapazes, a mae. Freud abordou esse enfoque em uma
época em que boa parte dos cientistas insistia em afirmar as bases congénitas da

homossexualidade, que seria uma caracteristica normal do curso do desenvolvimento
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psicossexual de qualquer pessoa. Ja a fixacdo da orientacdo homossexual na vida adulta deveria
ser compreendida pelo dngulo dos conflitos psiquicos de identidade sob as pressdes da cultura
(SIMOES; FACCHINI, 2009).

Em 1990, a Organizacdo Mundial de Sadde excluiu de sua Classificacdo Internacional
de Doencas (CID 10). Passou-se a falar, assim, em homossexualidade, onde o sufixo “dade”
significa “modo de ser”. No Brasil, em 1985 o Conselho Federal de Medicina despatologizou
a homossexualidade, e o Conselho Federal de Psicologia, em 1999, foi ainda mais preciso,
afirmando nio ser ela uma doenca, um desvio psicolégico nem uma perversao (IOTTI, 2021).

A partir dos anos 1980, o ativismo pela homossexualidade passaria a enfrentar outro
grande desafio: o da epidemia da Sindrome da Imunodeficiéncia Adquirida (Acquired
Immunodeficiency Syndrome - AIDS). Oito jovens de Nova York no ano de 1981 foram
diagnosticados com sarcoma de Kaposi, um cancer de pele que se considerava afetar somente
idosos, enquanto cinco outros homens homossexuais na costa oeste, em Sdo Francisco e Los
Angeles adoeciam com uma forma rara de pneumonia.

A enfermidade foi associada a estranha sucessao de mortes que j4 se verificava algum
tempo antes entre homens homossexuais. Considerada a “peste gay”, a AIDS reacendeu a
ligacdo entre homossexualidade e doenca, mesmo depois de constatado que o virus poderia ser
transmitido a qualquer pessoa através de sangue, esperma e outros fluidos corporais. No Brasil,
no ano de 1982 foram identificados dois rapazes com sarcoma de Kaposi, que tinham estado
recentemente nos Estados Unidos. Em 1983, a morte do estilista Marcus Vinicius Resende
Gongalves, o Markito, aos 31 anos, deu ressonincia a doenga e ao medo por ela despertado
(SIMOES e FACCHINI, 2009).

Sob o impacto do advento da AIDS, abriu-se um novo patamar nas relagdes entre as
organizacdes do movimento homossexual brasileiro e o poder publico. Num primeiro momento,
a vinculacdo entre a infec¢do pelo Human Immunodeficiency Virus (HIV) e o comportamento

homoerdético deu forcas a manifestacdes de intolerancia e preconceito (FERREIRA, 2011).

2.4.2 Homossexualidade no Brasil

No Brasil, a luta pelos direitos homossexuais também passou pelo momento de tentativa
de desconstrucdo das ideias difundidas na sociedade sobre a figura do homossexual segundo
estigmas histéricos. De uma perspectiva bastante ampla, podemos considerar os modernos
movimentos produtos de um processo complexo de apropriacdo de reelaboracdo da nogdo de

homossexual estabelecida primordialmente, no campo das teorias biomédicas do século XIX.
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No Brasil, desde 1985, o Conselho Federal de Medicina retirou a homossexualidade da
condi¢@o de desvio sexual, porém o vinculo entre homossexualidade, desvio e doenga ainda
permanece de forma mais ou menos implicita (SIMOES; FACCHINTI, 2009).

O fim da ditadura no Brasil corroborou para que os primeiros grupos de homossexuais,
influenciados pelos ideais disseminados nos Estados Unidos e na Europa, por conta da ebulicao
politica e cultural da década de 1960 e pelas experiéncias vivenciadas por alguns exilados pelo
regime, pudessem dar inicio a sua organizacdo. Aberto este campo de possibilidade, um grupo
de intelectuais do Rio de Janeiro e Sdo Paulo passou a se reunir com o objetivo de constituir
um espaco de discussdo sobre a questao da homossexualidade (FERREIRA, 2011).

Foram dois acontecimentos considerados como marcos do surgimento do Movimento
Homossexual no Brasil neste periodo: O langamento do nimero O do Jornal O Lampido da
Esquina (1978), no Rio de Janeiro e a organizacdo do Somos8 — Grupo de Afirmacao
Homossexual (1979), em Sdo Paulo, em meio ao processo de abertura democritica
(OLIVEIRA; SANTOS; SOBRINHO, 2019).0 jornal “Lampido da Esquina” tratou de forma
aberta a temadtica da homossexualidade em pleno periodo militar, provocando a ala
conservadora e se apresentando como porta-voz do movimento, que diante das mudancgas
sociais, beneficiou a comunidade que até entdo ndo conseguia espacos para se expressar. O
jornal surgiu como uma proposta de criar uma consciéncia homossexual, de assumir e se aceitar
e ser aceito, seguindo a tendéncia dos primeiros passos do movimento homossexual no mundo,
que tinha por escopo incentivar os gays a assumirem sua identidade homossexual como um
gesto politico (OLIVEIRA; SANTOS; SOBRINHO, 2019).

Conforme Kenny e Patel (2017), uma pesquisa feita em maio de 2017, ainda existia 124
paises sem quaisquer penalidades legais para a homossexualidade, em compara¢do com 72
paises que criminalizam a atividade sexual entre pessoas do mesmo sexo. Esta distribui¢io
marca um progresso dramatico nos tltimos 50 anos, onde estio na Africa e na Asia, parte dos
demais estados que criminalizam a atividade homossexual.

A pesquisa também mostrou que mais pessoas religiosas desaprovam mais a
homossexualidade e pessoas com alto nivel de educagdo desaprovam menos. Em paises onde o
casamento entre pessoas do mesmo sexo € legal, a desaprovacdo € menor. Paises onde o
casamento com o mesmo sexo € legal, tem menos preconceito em relacdo a homossexualidade

(KENNY; PATEL, 2017).
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Conforme Oliveira, Santos e Sobrinho (2019) a irreveréncia do jornal ia contra as
normas vigentes, uma forma de desobedi€ncia que nio se limitava apenas a militancia, mas
também publicando roteiros de locais frequentados por gays, empregando uma linguagem
desmunhecada e desabusada do gueto homossexual. Em virtude dessa maior abertura, surgiu
em Sdo Paulo, 0o SOMOS, primeiro grupo organizado com vistas a reivindicacao de visibilidade
para o que na época era conhecido como afirma¢do homossexual. O grupo era constituido por
intelectuais que, desapontados com a vivéncia do “gueto”, que subordina os homossexuais,
realizaram a primeira manifestagao durante um debate promovido pela Faculdade de Filosofia
e Letras da Universidade de Sdo Paulo. A importancia deste debate vai marcar a crescente
importancia do movimento homossexual como interlocutor legitimo na discussao dos grandes
assuntos nacionais.

De acordo com os autores, o debate reverberou de forma positiva a causa homossexual,
pois profissionais como Psiquiatras, Sexdélogos e académicos comecaram a publicar um
material mais favordvel sobre relagcdes homoerdticas na imprensa e nas revistas especializadas,
mas, mesmo com a visibilidade e com o abrandamento da censura, existia a repressao por meio
de inquéritos policiais em nome da moral e dos bons costumes.

Os anos de 1990 presenciaram um verdadeiro boom da comunidade Gay devido a um
aumento da visibilidade destas institui¢des por conta da ascensd@o do mercado (GLS), com o
crescimento e ampliacdo dos guetos homossexuais como boates, saunas, cinemas pornd, além
de servicos especializados. Foi uma fase de explosdao do Mercado GLS (Gays, Lésbicas e
Simpatizantes). Este movimento envolveu parte da midia e do empresariado, que apostou na
forca do pink money (dinheiro rosa). No conceito de GLS, o fundamental foi a introducdo da
ideia de simpatizante, muito adequada ao convivio pluralista das sociedades democraticas
modernas, permitindo certa flexibilizagdo das fronteiras e, na menor das hipdteses, uma
expansao do gueto (OLIVEIRA; SANTOS; SOBRINHO, 2019; TREVISAN, 2018).

Em 1995, foi criada a Associacdo Brasileira de Gays Lésbicas e Travestis (ABGLT),
que tinha o objetivo de buscar implementar politicas publicas e coordenar a¢des em todo Pais
voltado a essas minorias. Neste mesmo ano, Marta Suplicy apresentou ao Congresso Nacional
o Projeto de Lei n® 1.151-A/199514, que disciplina a unido civil entre pessoas do mesmo sexo
e dd outras providéncias, que desde entdo sofre forte resisténcia de setores mais conservadores

da sociedade (FERREIRA, 2011).
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Em 1999, o Conselho Federal de Psicologia, que tem poder de vigilancia ética em sua
area profissional, promulgou a resolucdo n° 1 de 1999, onde repudiava a discriminag¢do de
homossexuais, a partir de fatos denunciados pelo Grupo Gay da Bahia, sobre psicélogos que
assessoravam igrejas pentecostais na cura de homossexuais (OLIVEIRA; SANTOS;
SOBRINHO, 2019).

No ano de 1999, no Estado de Sao Paulo, foi criado o Férum Paulista de Gays, Lésbicas,
Bissexuais e Transgéneros, e na cidade do Rio de Janeiro, a Secretaria de Seguranca Publica,
inaugurou o Disque-Dentincia Homossexual, e o Centro de Acompanhamento de Crimes e
Discrimina¢do contra homossexual. No mesmo ano, foi realizado, também, o Semindrio
Nacional de Cidadania Homossexual, no Auditério da Camara Federal, em Brasilia. Nos anos
2000, o INSS concedeu o direito previdencidrio de pensdo a parceiros gays por falecimento ou
detencdo. E em 2001, é fundada a Articulagdo Nacional de Travestis (ANTra). Em 2002, o
Grupo Gay da Bahia langou o Livro Unido Estavel Homossexual, reconhecido pelo INSS como
documento legal para comprovacdo de relacdes estdveis e recebimento de beneficios
(FERREIRA, 2011; CANABARRO, 2021).

Em maio de 2002, a segunda edicdo do Programa Nacional dos Direitos Humanos
(PNDH II), incluiu dentre suas propostas medidas de prote¢do aos direitos humanos aos gays e
lésbicas. Em junho de 2003, € realizado o Semindrio Nacional de Politicas Afirmativas e
Direitos da Comunidade LGBT, que deliberou, dentre outras coisas, a criacdo da Frente
Parlamentar de Livre Expressdao Sexual, langada no dia oito de outubro do mesmo ano, no saldo
nobre da Camara dos Deputados (FERREIRA, 2011).

Uma das acdes propostas pelo PNDH II de acordo com Ferreira (2011) foi a elaboracao
de um Plano de Combate a Discriminacao contra Homossexuais. Em cumprimento a esta a¢ao,
o Governo Federal, em articulacdo com a Sociedade Civil Organizada, lancou, em 2004, o
Programa de Combate a Violéncia e a Discriminagdo contra LGBT e de Promog¢do da Cidadania
de Homossexuais — Brasil Sem Homofobia. Através da Secretaria Especial dos Direitos
Humanos, tinha o objetivo de promover a cidadania de gays, 1ésbicas, travestis, transgéneros e
bissexuais, a partir da equiparacdo de direitos e do combate a violéncia e discriminagdo
homofdbicas, respeitando a especificidade de cada um desses grupos populacionais
(CANABARRO, 2021).

Em junho de 2008, na capital do pais, Brasilia realizou a I Conferéncia LGBT do Pais,
com o tema —Direitos Humanos e politicas publicas: o caminho para garantir a cidadania de

gays, 1ésbicas, bissexuais, travestis e transexuais. Como resultado das discussodes, foi elaborado

43



o Plano Nacional de Promoc¢do da Cidadania e Direitos Humanos de Lésbicas, Gays,
Bissexuais, Travestis e Transgéneros (PNPCDH-LGBT).

O plano tem por objetivo orientar a constru¢do de politicas publicas de inclusdo social
e de combate as desigualdades para a populagdo LGBT, primando pela intersetorialidade e
transversalidade na proposicdo e implementacao dessas politicas (FERREIRA, 2011).

Em maio de 2011, o Supremo Tribunal Federal (STF) reconheceu a unido homoafetiva
como uma entidade familiar, ou seja, reconheceu o casamento entre individuos do mesmo sexo,
gerando aprovagdo de algumas mudangas como a Resolugdo n. 175, de 14 de maio de 2013,
aprovada durante a 169* Sessdo Plendria do Conselho Nacional de Justi¢a, que orientava que
cartérios de todo o Pais ndo poderdo recusar a celebragdo de casamentos civis de casais do
mesmo sexo ou deixar de converter em casamento unides estaveis homoafetivas (OLIVEIRA;
SANTOS; SOBRINHO, 2019).

Ainda, para os autores em 16 de junho de 2017, é marcado pelo trabalho da Comissao
de Constituicdo e Justica do Senado aprovou o projeto de lei que alterou o Cddigo Civil,
reconhecendo a unido estdvel e o casamento entre pessoas do mesmo sexo. O projeto foi
encaminhado para o Plendrio do Senado Federal, para que de fato vire lei.

No ano de 2018, o Supremo Tribunal Federal, concedeu provimento ao Recurso
Extraordindrio 670422, com repercussao geral reconhecida, para autorizar a alteracdo do
registro civil de pessoa transgénero, diretamente pela via administrativa, independentemente da
realizacdo de procedimento cirdrgico de redesignacdo de sexo (MENIN et al., 2020).

A mesma Suprema Corte, em junho de 2019, estabeleceu que a discrimina¢do por
orientacdo sexual e identidade de género passe a ser considerada crime. Tal decisdo é
proveniente de acdo direta de inconstitucionalidade por omissdo, ajuizada pelo Partido Popular
Socialista. Dessa forma, o ministro Celso de Mello, com seu voto, reconheceu a omissao do
Poder Legislativo em resolver sobre a prote¢do penal da populacio LGBTQIA+. Assim, em
seu voto, o ministro afirma que deve haver enquadramento da homofobia e da transfobia nos
tipos penais definidos em legislacdo existente - tal como a Lei Federal 7.716/89 que dispde
sobre os crimes de racismo - até que o Congresso Nacional elabore norma especifica para o
caso.

O reconhecimento ocorreu de dez, dos onze ministros com seus votos. Ainda no que
tange a Suprema Corte, em maio do ano de 2020, por maioria dos votos, foi considerada

inconstitucional a proibi¢do de doacdo de sangue por homens homossexuais. Tal restricao de
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doagdo encontrava-se prevista nos dispositivos de normas do Ministério da Saidde e da Agéncia
Nacional de Vigilancia Sanitaria -ANVISA (MENIN et al., 2020).

As Paradas Gays, vieram como um ato de visibilidade, tornando-se sinonimo das
expressdes dos homossexuais. O objetivo delas foi de dar visibilidade a comunidade
LGBTQIA+, fomentando a criagdo de politicas publicas para homossexuais, tendo como
principal estratégia ocupar os espagos publicos para proporcionar uma troca efetiva entre todas
as categorias sociais, elevando assim a autoestima dos homossexuais, sensibilizando a
sociedade para o convivio com as diferencas. (OLIVEIRA; SANTOS; SOBRINHO, 2019).

O termo homoafetividade, no Brasil, foi utilizado pela primeira vez em meados de 2000,
na doutrina de Maria Berenice Dias, buscando a inser¢do de seus vinculos afetivos no ambito
do Direito das Familias, nomeando de unides homoafetivas. A razdo de cunhar o neologismo
foi retirar o peso do preconceito que sempre marcou a natureza sexual do relacionamento, sem
atentar a sua origem afetiva, que em nada se diferencia das demais entidades familiares. O
termo visa combater o preconceito social segundo o qual, casais formados por pessoas do
mesmo género seriam pautados sempre e necessariamente por sentimento de mera luxuria
sexual, mas por um vinculo de afeto voltado a uma comunhdo plena de vida. Com o termo,
visou-se destacar que o vinculo que une casais do mesmo género é pautado no mesmo afeto
(conjugal) que une pessoas de géneros opostos.

Trata-se de termo criado no contexto do Direito das Familias, analisando as unides
publicas, continuas e duradouras, em comunhdo plena de vida no intuito de constituir familia.
N3ao limita direitos humanos a afeto nem significa que homossexuais s6 poderiam exercer sua
sexualidade em relacdes  afetivas, ao contrario do que alguns usualmente afirmam, em
interpretacdo flagrantemente equivocada do termo (ECCHIATTI, 2019; DIAS, 2017).

Segundo Junqueira (2007) a homofobia faz referéncia a conjuntos de emocgdes
negativas (tais como aversao, desprezo, 6dio, desconfianca, desconforto ou medo) em relagc@o
a pessoas homossexuais ou assim identificadas. Sob outros aspectos, tais como o juridico e o
institucional, a homofobia é considerada como fator de restri¢ao de direitos de cidadania, como
impeditivo a educacdo, a saude, ao trabalho, a seguranca e aos direitos humanos.

No Brasil, os homossexuais sdo vitimas de violéncia moral, fisica e de discriminacdo
cometida pela sociedade. Conforme os relatérios anuais do Grupo Gay da Bahia, as mortes de
pessoas LGBTQIA+ no Brasil teve um crescimento progressivo de 2013 a 2017, sendo que tais
indices se encontram concentrados nas regidoes Norte e Nordeste, este ocupando o primeiro

lugar no ranking de LGBTQIcidios de 2013 a 2016, apenas ficando atrds do Norte e Centro-
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Oeste no ano de 2017. Essa realidade brutal coopera para a fragmentacdo do senso comum
historicamente forjado que vivemos, no Brasil, em um “pacifismo nacional”, logo, reconhecem-
se as sistemadticas relagdes de violéncia impetradas na cultura brasileira. O Brasil foi
considerado o pafs mais perigoso para homossexuais, de acordo com o jornal New York Times,
onde até o ano de 2017, segundo a reportagem do jornal americano, cerca de 1,6 mil pessoas
foram mortas por razdes homofdbicas, comprovando que ocorrem diariamente manifestagcoes e
atos de violéncia e preconceito com relacdo a pessoas devido questdes relacionadas ao género
e sexualidade (TORRES; LEITE, 2017).

Em 2020 no Brasil, um ndmero de 237 LGBTQIA+, entre 1ésbicas, gays, bissexuais,
travestis e transexuais morreram vitimas de violéncia no Brasil, vitimas da homotransfobia
foram 224 homicidios (94,5%) e 13 suicidios (5,5%). E o que mostra o relatério “Observatério
de Mortes Violentas de LGBTQIA+”. A cada 36 horas um LGBTQIA+ brasileiro ¢ vitima de
homicidio ou suicidio, o que confirma o Brasil como campedo mundial de crimes contra as
minorias sexuais, informacdo corroborada e ainda mais agravada pelos estudos do préprio
Ministério dos Direitos Humanos, em relatorio engavetado pelo atual Governo Federal,
concluiu-se que em no pais, entre 1963-2018, a cada 16 horas um LGBT foi assassinado
(OBSERVATORIOMORTESVIOLENTASLGBTIBRASIL.ORG, 2021).

Ainda, segundo o observatdrio, mata-se mais homossexuais e transexuais no Brasil do
que nos 13 pafses do Oriente e Africa onde persiste a pena de morte contra tal segmento. O
Nordeste ocupa o primeiro lugar em nimero de morte com 113 casos, seguido do Sudeste com
66, Norte e Sul com 20 mortes cada e o Centro Oeste, 18 mortes, onde nos ultimos anos,
Nordeste e Norte se revezam nessa sangrenta precedéncia.

O risco de um LGBT+ ser assassinado no Nordeste € quase trés vezes maior do que no
Sul. Fortaleza, inexplicavelmente, foi a capital mais homotransfobia no ano de 2020 tendo 20
LGBTQIA+ mortos, o dobro de Sdo Paulo (10), que € cinco vezes mais populosa
(OBSERVATORIOMORTESVIOLENTASLGBTIBRASIL.ORG, 2021).

Tais estatisticas comprovam a necessidade de se discutir sobre os direitos dos
homossexuais nas universidades, nas escolas, na sociedade, nas instituicdes de formacgdo
humana, pois a consciéncia e a compreensdo, assim como o respeito pelo outro, a capacidade
de viver a alteridade precisa ser desenvolvida e propagada. Os ndmeros sdo uma amostra
assustadora do grau de discriminacdo nas sociedades contemporaneas, realidade que se
dissemina praticamente por todos os setores do cotidiano, tais como mercado e trabalho, sistema

educacional, ao sistema de sadde, participacdo dos beneficios da seguridade social, liberdade
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de expressao e locomogao, acesso aos cargos publicos, civis ou militares, além da oferta publica
de bens e servicos. Portanto, o direito a igualdade € um principio juridico, porém a
discriminacao por orientacdo sexual é uma das realidades mais fortemente resiste e desafia o
mandamento desses principios de igualdade, refletindo no mundo organizacional

(ECCHIATTL,2019).

2.4.3 Homossexualidade no Contexto Organizacional

O trabalho possui um aspecto central na organizacio da vida do sujeito, pois € por
meio dele que se obtém oportunidades de construir sua identidade, ter suporte social, encontrar
um propdsito no qual valha a pena se dedicar, despender tempo de modo relevante, encontrar
desafios, adquirir status, obter renda, que envolve questdes para além da subsisténcia material,
pois mesmo se fosse obtido recurso para viver confortavelmente pelo resto da vida, muitos
ainda continuariam trabalhando, ainda que sob aspectos e condicdes diferentes, por motivos
como se sentir util, evitar o vazio existencial e ter um objetivo ou causa considerada valida na
vida (SOUSA; HONORATO, 2021).

Para a pesquisa, a motivacio e satisfacdo das pessoas, tem relevincia ao constituir-se
em atividade exclusivamente humana, podendo ser uma fonte de felicidade, satde e realizacao
profissional. E um conjunto de a¢des com um significado préprio de transformacio do homem
e da natureza, dependendo de questdes pessoais € sociais que implica em encontrar propdsitos
vélidos que confirmam o sentido da existéncia humana nos planos de vida.

Existem determinados grupos sociais que tém o acesso dificultado ao mercado de
trabalho e quando o conseguem, as experiéncias vivenciadas nesse contexto podem ndo ser das
mais agradaveis, dentre esses grupos, € destacado as pessoas homossexuais (SOUSA;
HONORATO, 2021).

De acordo com Croteau (1996) a figura do homossexual na esfera corporativa sofre
preconceitos. Ele afirma que quando hé evidéncias de que ser identificado como homossexual
no mundo corporativo pode comprometer a ascensao profissional, em funcao de sua dificuldade
de elaborar uma rede de contatos, ja que, muitas vezes ndo participard de eventos sociais da
empresa.

No mercado de trabalho, os homossexuais e bissexuais masculinos, quando comparados
aos heterossexuais com a mesma experiéncia, educagdo, profissdo, estado civil e regido de
residéncia, recebem um saldrio, em média, de 11% a 27%, inferior. A probabilidade de um
homossexual sofrer alguma agressao fisica ou verbal no ambiente de trabalho e até mesmo ser

demitido € duas vezes maior. Ademais, os homossexuais tém sido alvo de atitudes
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discriminatérias no ambiente de trabalho, mesmo em empresas que possuem politicas de
respeito a diversidade. O homossexual, quando comparado ao heterossexual com a mesma
experiéncia, educagdo, profissdo, estado civil e regido de residéncia, tem mais chances de
receber remuneracdo inferior (SARAIVA; IRIGARAY, 2009; PEREIRA et al., 2017).

De acordo com Pereira (2017) uma pesquisa especifica sobre diferencas salariais
baseadas em orientacdo sexual, identificado que em certa medida, devido a discriminagao,
homens gays ganhavam menos que homens heterossexuais, enquanto lésbicas ganham
aproximadamente o mesmo, ou até mais que mulheres heterossexuais. Também apresentaram
taxas de emprego mais baixas do que os heterossexuais, enquanto as lésbicas apareceram com
taxas de emprego mais altas do que as mulheres heterossexuais.

Em ambientes de trabalho, os ganhos relativos dos homens gays sdo mais afetados
negativamente pelas atitudes publicas em relacdo ao tratamento para com as pessoas lésbicas.
Essa dificuldade dos homossexuais € revelada quando se nega a possibilidade de contratacdo a
homossexuais declarados, ou no tratamento, quando os homossexuais recebem poucas
recompensas ou oportunidades de crescimento no trabalho devido a sua orientacdo sexual.

Nas empresas os comportamentos preconceituosos € discriminatorios podem infligir
danos pessoais e profissionais, tais como: a possivel perda de emprego em virtude da orientacdo
sexual; a menor probabilidade de obtencdo de promog¢des e ascensao na carreira profissional.

As avaliagdes do desempenho sao fortemente influenciadas quando o alvo da avaliacdo
€ um homossexual. Frente a esse panorama, os individuos homossexuais tendem a camuflar a
sua orientacdo sexual, na tentativa de evitar discriminagdo e superar as dificuldades para a
progressao da sua carreira profissional (PEREIRA et al., 2017).

Além disso, eles vivenciam vdrias experiéncias negativas tais como a discriminac¢ao no
processo de selecao de profissionais se a empresa notar que ele € homossexual, ou ele declarar
explicitamente sua orientacdo, podendo haver uma perda de emprego em virtude da orientagdo
sexual ou a perda de uma promocao. Com esse cendrio, os individuos homossexuais das mais
variadas profissoes, tendem a esconder a orientacdo social na tentativa de evitar a discriminacao
e o enfraquecimento da carreira profissional, ou outros acabam indo ao trabalho auténomo
(SILVA; FERRAZ, 2020).

Souza e Honorato (2021) afirmam que homossexuais sdo uma das minorias mais
passiveis de discriminag¢do devido a percep¢ao social de um desvio de conduta moral, que

comprometeria seus desempenhos em diversos contextos, pois ao contrdrio dos negros,
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mulheres, pessoas com deficiéncia e outras minorias, os homossexuais sdo discriminados e
estigmatizados pelas suas caracteristicas fisicas e mentais.

Analisando o gay no ambiente de trabalho, alguns pontos sdo relevantes a serem
observados: os direitos iguais aos dos heterossexuais e o fim da homofobia, vai além do que o
direito ao plano de saide para o parceiro e manuais de conduta. Engloba também relacdes
assimétricas de poder nas organizacdes e as relacdes existentes em uma sociedade que tem
como norma a heterossexualidade. Contudo, € necessario que, depois de discutir a questao da
identidade gay no ambiente organizacional, se proceda a uma andlise que objetiva que possa
levar a melhoria da qualidade de vida no ambiente de trabalho, aumentando, da mesma forma,
sua performance na organizacio (SIQUEIRA; FERREIRA; ZAULLI-FELLOWS, 2005).

Irigaray (2008) afirma que a para sobrevivéncia em ambiente hostil se deve adotar
inimeras estratégias, que variam desde a explicacdo da orientacdo sexual em todas as
dimensdes sociais, familia, trabalho, em apenas algumas (circulo de amigos mais préximos),
até a sua ocultacdo em todos os espectros de sua vida em sociedade. O alcance de um local de
trabalho com maior inclusdo e maior estigmatizagdo depende ndo apenas de politicas
tradicionais de prevencdo e combate a homofobia, mas também de um reordenamento das
relagcdes de poder.

O individuo homossexual se silencia diante do medo e da vergonha de sua orientacdo
sexual, acreditando que ele ndo tem nenhum lugar ao sol, devendo se resguardar em espagos
estritos e reservados. Dessa forma as organizagdes precisam criar uma cultura que puna casos
de discriminacdo e de preconceito (SIQUEIRA; ANDRADE, 2001).

Para Irigaray (2008) classifica distintas estratégias de sobrevivéncia no mundo
corporativo para cada grupo:

a) os assumidos: adotam estratégia de enfrentamento e evitam conflitos;

b) os parcialmente assumidos: buscam desfocar a aten¢do para sua orientacdo sexual na
competéncia profissional para abafar possiveis comentérios sobre sua orientacdo sexual;

¢) os ndos assumidos que adotam trés estratégias: machao (fundamenta-se no imagindrio
ristico, que elimina qualquer suspeita) sedutor (que busca o sexo oposto), o homem invisivel
(aquele que faz de tudo para ndo ser notado no ambiente de trabalho).

E importante destacar que o rito da “saida do armario” é relevante no processo de
constru¢do de uma identidade homossexual, uma vez que reflete o desenvolvimento e a

aceitacdo dessa identidade como parte do autoconceito do individuo, bem como a revelacdo de
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um status social estigmatizado para amigos, familia, outros homossexuais e a sociedade
(ECCEL; PEREIRA, 2008).

De acordo com Assis e Silva (2017) termo Coming Out é abreviatura da frase Coming
Out of the Closet, que traduzido para a lingua portuguesa significa “sair do armario”
corresponde ao processo de assumir a homossexualidade por parte de gays e 1ésbicas e que
tornam publica sua preferéncia sexual no ambiente organizacional.

Eccel e Pereira (2008) afirmam que o rito é extremamente importante para a aquisicao
de uma identidade homossexual positiva, sendo que esse passo pode ser considerado um
processo complexo de ressocializagdo para a autoaceitacao.

O coming out € um processo por meio do qual o homossexual revela sua orientagao
sexual a outras pessoas, sejam familiares, amigos, colegas de trabalho, tornando-se visivel,
culturalmente inteligivel e desafiando abertamente o discurso sexual hegemo6nico (NUNAN,
2003)

O processo de coming out ocorre ndo somente em uma tnica vez, pois 0 homossexual
pode revelar-se como gay mais de uma vez em sua vida. O nimero de vezes € indeterminado,
acontecendo em tempos diferentes, em lugares diferentes e para pessoas diferentes. Entretanto,
esse fato € associado a uma onda de medo e inseguranca, a medida que pessoas de seu proprio
convivio podem ndo aceitar a condi¢do sexual revelada. Mas mesmo com esse medo e
inseguranca, ainda optam por assumirem-se, por diversas razdes que muitas vezes estio ligadas
diretamente a integridade e honestidade pessoal, aos beneficios de se construir relacionamentos
abertos e a necessidade de se educar os colegas sobre a diversidade sexual (ASSIS; SILVA
2017, HUMPHREY, 1999).

O processo torna suas escolhas visiveis e desafia explicitamente o discurso sexual
heteronormativo, nas relacdes sociais e, principalmente, no ambiente de trabalho. Nessa
perspectiva, € avaliado o grau de parentesco ou a ligacdo que essas pessoas t€ém com o individuo
que estd se assumindo.

No coming out para pais, irmaos e demais parentes, estd relacionado com o medo de ser
rejeitado pela propria familia, sendo comum relatos de homossexuais sobre a quebra de
relacionamentos com pais ou brigas com irmaos que ndo aceitam sua condi¢ao sexual, somente
ao passar do tempo, € realizada essa aceitacdo por parte da familia. Percebe-se que sdo diversas
situacdes em que homossexuais poderdo vivenciar a experiéncia de se assumir, como um

processo dindmico e continuo a revelagdo da condi¢do sexual, ocorrendo em diversas vezes no
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decorrer da vida do individuo, ao passo que envolverd pessoas e situacdes distintas (ASSIS;
SILVA 2017).

Os autores afirmam ainda que essa condi¢do de assumir a homossexualidade poderia ser
facilitada pelas empresas com politica de inclusao do publico LGBTQIA+, com abertura por
exemplo, receber apoio e suporte no trabalho para que se sentem mais satisfeitos e respeitados.

De qualquer forma, a sua decisdo tende a impactar em sua saide psiquica e porque nao
dizer, fisica. Se por um lado, o sujeito decidir se revelar como sendo gay, ele pode absorver
todos os impactos de tal revelacdo, como a discrimina¢do, a homofobia, o desprezo de colegas,
a perda da imagem com que seus colegas o percebiam. Por outro lado, o sujeito sofrerd sozinho
o fato de ndo se sentir integral, ou seja, da necessidade de estar sempre ocultando algo das
outras pessoas. Cabe a cada um, decidir o que € melhor para si mesmo, inclusive, no que se
refere a vida organizacional (SIQUEIRA; FELLOWS, 2005).

Para Brito (2014), assumir uma identidade que foge ao contexto hegemodnico da
sexualidade, ou seja, assumir como LGBTQIA+, pode ser bastante dificil e traumdtico para o
trabalhador. Essas pessoas correm risco de serem estigmatizadas tendo sua ascensao na
organizacdo dificultada ou até ndo conseguirem ingressar no mercado de trabalho formal. A
situacdo ainda € mais dificil para os travestis e transexuais, pois sdo sempre associados a
promiscuidade e a prostituicao, seja pelas transformagdes fisicas corporais tornarem visiveis a
quebra de padrdes da heteronormatividade da sociedade. Devido a pressdes sofridas no ambito
juridico-social, organizac¢des adotam o discurso politicamente correto - discurso este que abraca
a diversidade sexual - mas sem politicas pr6 diversidade que realmente sejam efetivas
(IRIGARAY; FREITAS, 2013).

Vale ressaltar a existéncia de normativas que explicitam a proibicao da discriminacio
ou preconceito de orientacdo sexual e/ou identidade de género € crime. No ambiente de
trabalho, além de atender as normativas, a existéncia de uma cultura organizacional amigavel
em relacdo aos homossexuais € o fator mais relevante para a diminui¢ao da discriminagao.

A luta contra a discriminagdo, o preconceito e a violéncia dirigida contra homossexuais
vem ganhando destaque, encabecada principalmente por grupos de defesa dos direitos dos
homossexuais reverberando nas organizagdes, entretanto, o que se percebe € que as diretrizes
de igualdade e protecdo aos homossexuais constituem mais a excecdo do que a regra, mesmo
diante das praticas que buscam agregar diversidade na forca de trabalho das organizagdes e em

seus programas de integracdo e inclusdo (PEREIRA et al., 2017).
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Vale ressaltar o papel da area de Recursos Humanos na implementacdao de acgdes
inclusivas no ambiente de trabalho, tem a responsabilidade de facilitar o cuidado e atengdo a
pessoa que estd sendo inserida no quadro funcional mediante a conscientizag¢do de toda equipe
em relacdo a rede de funciondrios.

Sdo vdérias as acOes que complementam as estratégias do RH em sempre manter a
integracdo de gays no ambiente de trabalho, buscando alcancar melhores relacdes, o aumento
da performance de membros e ainda reproduzir no ambiente externo, de uma empresa com uma
imagem de responsabilidade social, tendo em vista seus empregados (SIQUEIRA; FELLOWS,
2005).

Desse modo, para além dos conceitos dos autores acima mencionados sobre as
necessidades dos homossexuais, deve ser incorporada mudancas necessdrias no mundo
corporativo de forma mais justa e adequada para promover um ambiente inclusivo e de respeito
as pessoas com orientagdo sexual e/ou identidade de género. Portanto, foi necessario considerar
esse suporte, como possivel a ampliacdo conceituais. A seguir serd apresentado bases

conceituais sobre inclusio.

3 INCLUSAO

Nesta secdo foi abordado os aspectos centrais do tema inclusdao em suas defini¢des,
aspectos € no contexto organizacional como estratégia indispensdvel para articulacdo dessas
questoes.

3.1 Conceito de Inclusiao e Outras Vertentes

Embora o termo inclusdo seja relativamente novo na literatura organizacional, a
natureza da inclusdo € refletida em vdrias outras dreas existentes. No campo cientifico da
educagdo, o termo inclusdo tornou-se um assunto debatido nas universidades durante o processo
de formacdo dos sujeitos, expandindo as salas de aulas e o contexto educacional.

O tema comecou a ser usado para quebrar barreiras ao reconhecer e incluir alunos com
deficiéncias na escola, principalmente no que se diz respeito a permanéncia e a sua progressao,
pois historicamente, a educagdo do individuo com deficiéncia nasceu de forma excludente, pois
a sociedade simplesmente rejeitava, ignorava e discriminava esses individuos, ndo havendo a
preocupacao quanto a sua educacao ou outra forma de insercdo social (MORAES; MARANHE,
2009).

Foi entdo a partir da segunda metade do século XX que emergiu com maior énfase no
cendrio mundial, a defesa do paradigma da inclusdo como uma ag¢ao politica, cultural, social e

pedagogica, desencadeada em defesa dos direitos de todos os estudantes de estarem aprendendo
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e participando juntos, sem nenhum tipo de discriminacdo. Essa concep¢io fundamentava-se na
base filoséfico-ideoldgica que defendia a garantia dos direitos humanos conjugando a igualdade
e diferenca como valores indissocidveis, devendo avangar na equidade formal (BARBOSA et
al., 2018).

Em outros paises desde a década de 1950, ja existia o movimento de inclusdo, surgindo
no Brasil no final da década de 1980 sendo impulsionado em 1990. Surgiu para garantir que
todas as criangas com deficiéncias frequentassem a sala de aula do ensino regular da escola
comum, independentemente do tipo de deficiéncia.

A Declaragdo de Salamanca, documento datado no ano de 1994, na Espanha,
Salamanca, foi uma resolu¢do das Nacdes Unidas que tratou dos principios, politica e pratica
em educacdo especial, adotando em Assembleia Geral, procedimentos padrdoes das Nacoes
Unidas para a Equalizacdo de Oportunidades para Pessoas com Deficiéncia.

O documento foi um marco para a histéria da inclusdo, pois veio reforcar que uma escola
inclusiva é aquela que se preocupa em modificar atitudes discriminatdrias, criar comunidades
acolhedoras e desenvolver uma sociedade inclusiva, acabando com a segregacdo que estava
relacionada ao isolamento da pessoa com defici€éncia, marcando assim a discrimina¢do, que
induz ao preconceito e impossibilita a inclusao (MORAES; MARANHE, 2009).

De acordo com a Convengdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, adotada
pela ONU em 13 de dezembro de 2006, em reunido da Assembleia Geral para comemorar o
Dia Internacional dos Direitos Humanos, no Art. Art. 2° Considera-se pessoa com deficiéncia
aquela que tem impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial,
o qual, em interagdo com uma ou mais barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e efetiva
na sociedade em igualdade de condi¢cdes com as demais pessoas.

Na esfera organizacional, a inclusdo de pessoas com deficiéncia e seu acesso ao mundo
do trabalho apresenta em uma histdria recente, sendo considerada o marco inicial do processo
de inclusdo na esfera organizacional.

De acordo com Santos (2018), foram duas fases que marcaram essa trajetdria: a fase da
segregacdo, onde as pessoas com deficiéncia eram postas em instituicdes educacionais
filantrépicas que tinham parceria com empresas privadas e as pessoas com deficiéncia
trabalhavam dentro dessas instituicdes ou em sua propria residéncia. A fase da integracdo,
muitas vagas de trabalho eram postas a disposicao das pessoas com deficiéncia, no qual
trabalhavam nas empresas, publicas ou privadas, no entanto ndo havia nenhuma reestruturacao

ambiental ou cultural da empresa para receber esses funciondrios, dificultando o engajamento
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nos programas de treinamento e desenvolvimento de recursos humanos, por falta de
acessibilidade ou pela falta de uma integracdo social verdadeira com outros funciondrios da
empresa.

O marco inicial da inclusao das pessoas com deficiéncia foi na década de 80, quando
foi declarado o ano internacional da pessoa deficiente pela Organizacdo Mundial das Nagdes
Unidas, reverberando posteriormente, na Constitui¢ao Brasileira de 1988, com temas relevantes
como a acessibilidade, trabalho e educagdo relacionados as pessoas com deficiéncia. Apds a
Constituicao de 1988, as pessoas com deficiéncia obtiveram vdrias conquistas relacionadas aos
seus direitos e a sua inclusdo no mercado de trabalho (SANTOS, 2018).

Ferdman (2009) afirma que inclusdo é um processo e uma pratica que envolve trabalhar
a diversidade como recurso e que em organizagdes e sociedades inclusivas, as pessoas de todas
as identidades devem ser respeitadas a partir da sua condicionalidade, contribuindo com suas
caracteristicas para o coletivo mais amplo como membros valiosos e plenos. Inclusdo tornou-
se cada vez mais uma estrutura focal para pensar e trabalhar com a diversidade, promovendo
sistematicamente a igualdade social em varias dimensdes da identidade, com mais igualdade
necessdria. Inclusdo € um processo ativo no qual individuos, grupos, organizacdes e sociedades
veem e abordam a diversidade como um recurso valioso. Em um sistema inclusivo, todas as
pessoas em vérios tipos de diferencas devem ser capacitadas como participantes e contribuintes
completos, sem ter que renunciar a singularidade individual, identidades apreciadas ou
qualidades vitais (FERDMAN, 2017).

A inclusdo é complexa e multifacetada e que sistemas inclusivos sdo feitos por meio de
uma combinacdo de comportamento e atitudes individuais, normas de grupo, abordagens de
lideranca e politicas e praticas organizacionais. A inclusdo valoriza a coexisténcia de multiplos
valores, perspectivas, estilos e meios de atingir objetivos dentro do mesmo sistema social,
ampliando as dimensdes focais da diferenca e abordando mais plenamente sua multipluralidade,
permitindo que cada pessoa flores¢a e se desenvolva, proporcionando oportunidades para
inclus@o. Uma mesma assimila¢do pode ser interpretada como inclusiva, mesmo no contexto
de iniciativas de diversidade, o enquadramento e o significado da inclusdo também podem ser
diferentes (FERDMAN, 2017).

Ferdman (2017) afirma que a inclusdao implica em mudangas comportamentais nas
relacdes intergrupais, mesmo quando padrdes sdo considerados confortdveis. A inclusdo
incentiva mudancas nas interacdes e colaboragdes uns com os outros. Dessa forma, partindo

dessa perspectiva, o individuo € incluido na medida em que a empresa tem na sua concepcao
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praticas e orientacdes inclusivas. O autor corrobora ao afirmar que, para que todos possam se
sentir pertencentes ao ambiente de trabalho, devem ser aceitos as diferencas, mesmo que isso
possa causar desconforto e exigir adaptagoes.

Pelled, Ledford e Mohrman (1999) definem inclusdo como o grau em que um
empregado € aceito e tratado como um participante pelos outros membros no sistema de
trabalho com o objetivo de remog¢ao de obstaculos para a participagdo e contribuicdo total dos
empregados nas organizacdes € nos objetivos organizacionais desenhados para aumentar a
participacdo de todos os empregados e alavancar efeitos de diversidade na organizagdo. Existem
trés indicadores de inclusao, isto é, o grau de influéncia que os empregados tém sobre as
decisdes que os afetam no trabalho, o grau em que os empregados sdo mantidos informados
sobre as estratégias de negdcios e objetivos da organizacdo e a probabilidade de que os
empregados irdo manter seus empregos.

O termo inclusdo possui diferentes significados na literatura organizacional,
principalmente no que tange a abordagem administrativa. Inclusio € caracterizado como um
movimento no qual cada colaborador € permitido de participar de algo, consistindo em um
estado de ser valorizado, ajudado e respeitado. O novo paradigma da inclusdo social viabiliza
a promocdo da diversidade, promovendo as diferencas, valorizando a identidade dos
colaboradores e suas peculiaridades, buscando conviver em estado mais plural, bem diferente
do panorama da homogeneidade, a partir de modelos e tnicos padroes (MALHEIROS et al.,
2020).

Os colaboradores precisam ser incluidos no contexto social como também no
empresarial, por meio de suas necessidades de pertencimento, no sentido de melhor executar
suas tarefas, incluindo a postura do seu superior na promog¢ao do seu bem-estar.

Malheiros (2020) afirma que a inclusdo social esta focada no grau de sentimento de
pertencimento do colaborador como parte do processo organizacional, na elaboracio de
estratégias, nas tomadas de decisdo, no acesso as informacdes, permitindo que o colaborador
participe de determinados processos no seu local de trabalho, com ado¢do das normas de
acessibilidade.

Desta forma, o local de trabalho inclusivo € aquele baseado em uma estrutura com valor
pluralista que confia no respeito mutuo e em iguais contribui¢cdes com perspectivas culturais
diferentes para valores e normas de uma organizacao (MOR BARAK, 2005).

Com 1isso, a inclusdo nas organizagdes perante seus colaboradores tem a

responsabilidade de construir e colaborar com uma sociedade heterogénea que promove o
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desenvolvimento mutuo do respeito, onde as diferencas podem amadurecer e qualificar
processos organizacionais, defendendo uma sociedade € uma organizacdo com multiplas
possibilidades de inclusao.

Inclusd@o é quando o individuo se sente parte do processo critico organizacional,
apresentando a habilidade pessoal de contribuir total e efetivamente para uma organizacio. E a
medida pela qual os individuos podem ter acesso as informacdes € aos recursos, em que estao
envolvidos no grupo de trabalho, e tém a habilidade de exercer influéncias no processo de
tomada de decisio (MOR BARACK, 2011).

Para que haja inclusdo, o fator confianca é essencial para o compartilhem
conhecimentos, experiéncias e pontos de vista que pressupdem uma base de confianca. Para
desenvolver uma cultura de inclusdo € necessdrio ter integridade, que significa apoiar
fortemente a no¢do de comprometimento em reconhecer as similaridades e as diferencas de uns
aos outros. Dessa forma, se constréi um ponto de vista intercultural e demonstra a importancia
de uma cultura diversa de inclusdo (SORANZ, 2009).

De acordo com a autora, para haver inclusdo é necessario que o clima esteja aberto a
diferentes pontos de vista, tendo condi¢do e a permissdao mutua, o aumento da conscientiza¢ao
sobre o poder nas relacdes, a necessidade da criagdo de um ambiente discursivo inclusivo, assim
como a de um didlogo aberto e participativo, além da integracdo de diferentes vozes nesse
didlogo. Estainclusio se refere ao individuo no sistema organizacional e nos processos formais,
no acesso as informacodes e canais de decisdo.

Davidson e Ferdman (2001) afirmam que a inclusdo acontece em dois niveis, o
individual e o organizacional: O nivel individual trata da necessidade de fazer parte do ambiente
social como um todo, e ser reconhecido pelo ambiente organizacional. Esses niveis sdo
interativos. Deve ser desenvolvido num ambiente que apoie a inclusdo e trabalhe o
comportamento, sentimentos € pensamentos inclusivos por parte de toda equipe.

Assim, a inclusdo representa a habilidade de uma pessoa para contribuir totalmente e
efetivamente para uma organizacdo. Na perspectiva individual, a inclusdao € uma necessidade
psicoldgica bésica e humana para atender as necessidades dos individuos. A inclus@o no local
de trabalho é o acolhimento coletivo do individuo ou a percep¢do de pertencer ao grupo de
trabalho e outros setores de modo valorizado.

Bulgarelli (2011) afirma que incluir supde interagir, pois € necessaria a disposicdo de
todos e ndo de um. E na interacdo das relacdes que a diversidade ganha seu maior sentido e

potencializacdo. Ser inclusivo € dispor-se ao novo, a transformagao, como intera¢ao qualificada
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pelas praticas inclusivas. Juntar ou juntar-se as pessoas pode ser apenas formar uma
aglomeracdo estdtica, mas interagdes transformam as pessoas e os ambientes.

Se alguém deixa de existir, o que acontece € um exterminio e ndo inclusdo. Se para estar
incluido € necessdrio sumir com alguma caracteristica essencial, ndo é compreendida como uma
inclusdo verdadeira. Ela deve considerar as pessoas para gerar interacoes verdadeiras e ndo as
desconsiderar ou desprezé-las por algum aspecto ou caracteristica. Incluir é agir para que o
outro exista € nao um movimento para tornar o outro semelhante a si ou o movimento
negacionista para que s6 o outro exista. Incluir € um gesto que exige a disposi¢c@o de todos os
envolvidos para o encontro, o didlogo, a troca, o enriquecimento mutuo, algo que acontece no
processo de considerar e acolher outras possibilidades de ser, de saber, de fazer, de exercer o
poder (BULGARELLI, 2011).

Conforme demonstrado, existem muitas defini¢des e conceitos sobre inclusdo. E um
assunto que tem sido ultimamente muito discutido, pois inicialmente trabalha os aspectos
legais, notadamente para garantir os direitos das pessoas com deficiéncia ou outros grupos
minoritdrios, assim como as mudangas no mercado de trabalho, fazendo desse tema um assunto
importante para as organizagoes.

Ao compreender a inclusdo é um dever da sociedade e dos ambientes empresariais,
ambos a uma perspectiva cultural, desencadeando o potencial da forca de trabalho, por meio da
integracio das poténcias latentes no contexto da diversidade. E uma cultura que é construida
sobre bases claras e normativas e que eleve as diferengas bem como as similaridades dos
individuos (FERDMAN, 2017).

Portanto, o pressuposto da inclusdo perpassa por mudancas, com vista no respeito pelas
pessoas e as perspectivas que elas trazem consigo, os interesses, as normativas, reconhecendo

as contraposi¢cdes ao regime heteronormativo e patriarcal.

3.2 Inclusao, Pertencimento: Organizacoes e Comportamento Inclusivos

Ferdman (2009) define a experiéncia de inclusdo como grau que os individuos se
sentem seguros, acreditados, aceitos, respeitados, valorizados, satisfeitos, engajados e
auténticos em seus ambientes de trabalho, tanto como individuos, quanto como membros de
um grupo de identidade particular, pois quando os individuos se sentem incluidos, eles t€m a
percepcio de que eles ndo somente sdo tratados com justica, como também o0s outros em seus

grupos de identidade social.

57



Ainda, de acordo com autor, os componentes da experiéncia psicoldgica de inclusao
podem ser divididos em cinco grupos:

a) engajamento no grupo de trabalho que implica a participa¢do dos individuos em seus
grupos de trabalho, ter sentimentos de pertencer e ter acesso as informagdes e recursos
necessarios para a execuc¢ado de seu trabalho;

b) sentimento de que podem influenciar as decisdes de seu grupo de trabalho, de que serdao
ouvidos, de demonstrar suas opinides e sentimentos, e de saber que serdo levados em
consideragao;

c) sentimento de ser valorizado dentro do grupo, sendo o sentido de um individuo se
importar pelo outro dentro do seu grupo, ambos como individuos e como membros de
varios grupos de identidade social;

d) autenticidade como possibilidade de conversar honestamente com outros colegas de
trabalho, tendo a liberdade de expressdo como pessoa respeitada no ambiente de
trabalho;

e) reconhecimento como modo de interacdo e de comunicacdo, onde os membros dos
grupos acreditam ter mais oportunidades de interagir de forma justa e construtiva uns
com 0s outros, eliminando os preconceitos e sentimentos discriminatdrios.

Davidson e Ferdman (2002) definem a experiéncia de inclusdo num grupo de trabalho
como a percepg¢do dos individuos se sentem seguros, confidveis, aceitos, respeitados, apoiados,
valorizados, satisfeitos, engajados e auténticos em seus ambientes de trabalho, tanto como
individuos, quanto como membros de um grupo de identidade particular.

E um trabalho forte de mudanca cultural no qual diariamente é necessario desenvolver
praticas e ferramentas que proporcionem essa elevacdo de conceitos sobre as diferencas
individuais. Criar uma organizacdo que favoreca a inclusdo requer mudancas de
comportamentos de cada um dos que compdem a organiza¢do, bem como o apoio as politicas
e procedimentos no nivel organizacional (D’ AMARIO, 2009).

De acordo com os autores, o sentimento de ser incluido no ambiente organizacional
perpassa pela percepcao de que o funciondrio gay recebe o tratamento com respeito e justica,
bem como, outros grupos identitarios.

Bulgarelli (2011) afirma que ter experiéncia de inclusdo em um ambiente empresarial é
uma fonte de renovacao, de vitalidade, antidoto contra a mesmice, pois 0 sujeito nao € 0 mesmo
quando se vivencia determinadas situa¢des. Ninguém inclui o que € igual, 0 mesmo, mas o que

€ outro, o que ¢ diferente de si, 0 que tem algo a acrescentar aquilo que se €, que se sabe, que
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se pode ou que se faz. Incluir implica em diferenciar-se para que haja um encontro verdadeiro
de perspectivas, interesses, experiéncias, necessidades e contribuicdes singulares.

O autor afirma ainda que a inclusio € o gesto que faz com que todos se sintam acolhidos
em suas singularidades para contribuir com o todo na realizacdo da missdo do grupo e da
instituicdo. A experiéncia de inclusdo surge na interacdo e a fortalece, ampliando as
possibilidades de cooperagdo entre as pessoas, de resolver conflitos e de chegar a um bom termo
em relagdo aos desafios. As organizacdes inclusivas distribuem oportunidades com equidade,
oferecem condi¢des de desenvolvimento para todos, reconhecem as pessoas e t€ém aprego pela
diversidade a ponto de considerd-la em suas escolhas, na tomada de decisdes em relacdo a todos
os seus publicos e atividades.

De acordo com Mor Barack (2005), o local de trabalho inclusivo € definido como aquele
que valoriza e utiliza as diferencas individuais e coletivas entre suas equipes de trabalho,
coopera e contribui para as comunidades vizinhas, alivia as necessidades de grupos em
desvantagem em seu ambiente nacional mais amplo, colaboram com individuos, grupos e
organizacoes através de limites nacionais e culturais.

Porém, a autora identifica algumas barreiras e obstdculos para a implementagdo de uma
abordagem inclusiva nas organizacdes. Destaca que as principais barreiras, para se executar
politicas inclusivas no local de trabalho estdo relacionadas as atitudes e comportamentos de
funciondrios em cargos estratégicos e de decisao. A depender do nivel de conscientizagcdo sobre
a inclusdo da diversidade em ambiente profissional, o preconceito e a discriminagao visiveis ou
invisiveis se acentuam na desconfiancga daqueles que sdo diferentes.

De acordo com Soranz (2009) a experiéncia de inclusdo dentro de um grupo laboral € a
percepc¢ao dos individuos em relacdo a confianga, seguranca, aceitagdo, respeito, apoio, valor,
engajamento e autenticidade do seu ambiente de trabalho ndo apenas como individuo, mas
como membro de um grupo. Os componentes da experi€ncia de inclusdo sdo as experiéncias
psicolégicas como o engajamento e o sentimento de pertencer, participacdo e influéncia nas
decisdes de seu grupo, se sentir valorizado e reconhecido como ser humano, autenticidade em
poder pensar diferente aos outros colegas e comunicar-se e interagir com todo o grupo.

Para D’Amaro (2009) que uma organizagdo possa alavancar a diversidade acredita-se
que ela deva comegar estabelecendo uma visdo clara, direta e objetiva que entenda o porqué de
uma cultura de trabalho mais inclusiva e de uma for¢a de trabalho mais diversa serem

necessdrias para a conquista desses objetivos.

59



Comportamento assim como processos e politicas podem dar acesso ao grau de inclusao
do individuo. Agrupam-se como comportamento inclusivo algumas categorias: seguranga para
expressar ideias, visdes e diferengas, reconhecer o outro como importante no processo, lidar
com conflitos de diferencas, habilidade e vontade de aprender com o outro, falar e ser ouvido e
representatividade no grupo. O comportamento inclusivo é um antecedente do sentimento de
inclusdo, sendo produzido tanto por membros de outros grupos de trabalho como também por
si mesmo (SORANZ, 2009).

Comportamentos inclusivos s@o praticas que favorecem o didlogo e demonstram
respeito pela diversidade e pelas diferengas individuais que criam um ambiente de seguranca.

De acordo com Ferdman (2009) comportamento inclusivo pode ser descrito em seis
perspectiva, a seguir:

a) criar um ambiente de seguranca: estabelecer as fronteiras fisicas e psicoldgicas,
deixando claro quem faz parte do grupo, favorecendo o compartilhamento dos recursos, ideias
e perspectivas, e tendo credibilidade para expressar suas visoes, ideias e diferencas;

b) reconhecer os outros: o ato de cumprimentar e reconhecer outros individuos no
trabalho tem sido descrito como um comportamento importante que resulta na experiéncia de
inclusdo. Nao raro as pessoas em um grupo de trabalho, especialmente aquelas de menor status,
podem nao ser reconhecidas. O comportamento inclusivo pode ir desde um “old” até uma
indagacdo sobre o que ele fez durante o final de semana;

¢) lidar com conflitos e diferencgas: lidar com a diversidade por meio de participagdo em
workshops sobre diversidade e sensibiliza¢do, assim como o exercitar comportamentos ou
praticas que ajudam a lidar com conflitos e diferencas entre os membros do grupo podem
também afetar a experi€ncia de inclusao;

d) ser capaz e ter vontade de aprender: as expressoes dos empregados sobre suas
habilidades e vontade de aprender podem também estar associadas as experiéncias de inclusdo.
Quando os membros do grupo expressam comportamentos inclusivos, isso facilita a
aprendizagem;

e) usar e dar voz: ter a oportunidade de falar, assim como de ouvir os outros falando
reforca a experiéncia de inclusdo. Comportamentos inclusivos relacionados a voz também
podem a comunicacdo clara e o ouvir atento para fazer com que os outros se sintam ouvidos e
compreendidos;

f) aumentar a representacdo de membros de grupos minoritarios: a representacao de

pessoas diversas no grupo de trabalho, em todos os niveis da organizagdo, é um aspecto dos
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procedimentos e politicas organizacionais que se pode relacionar a experiéncia de inclusao.
Essa representacdo pode fazer com que os outros do mesmo grupo se sintam incluidos, e,
também, notem que os aspectos referentes as suas identidades sociais sdo aceitos e respeitados
pela organizacdo.

Baseado neste pilar, a presente pesquisa buscard compreender como pessoas
homossexuais percebem essa inclusdo e se articula, na perspectiva em uma empresa
supermercadista A seguir, apresenta-se a metodologia a ser utilizada no trabalho e a etapa da

pesquisa.

3.3 Inclusao e os Paradoxos de Ferdman

Ferdman (2017) afirma que a inclusdo é um processo € uma pratica que envolve
trabalhar com a diversidade como um recurso, onde nas organizagdes e sociedades inclusivas,
as pessoas de todas as identidades e estilos devem ser completamente elas mesmas e, também,
contribuir para a grande coletividade, valorizando todos os seus membros. E necessaria uma
abordagem sobre inclusdo a partir de trés nucleos: expressdo de si e identidade, normas e
fronteiras, seguranca e conforto.

A inclusdao promove a constru¢do de ambientes promotores de justica, de interagcdes
colaborativas e criativas, bem como, de solu¢des inovadoras para os desafios que afetam uma
comunidade ou toda uma sociedade. Diz respeito a criacdo de um ambiente no qual cada um
tenha a oportunidade de participar plenamente na criacdo do sucesso da relacdo, da missdo
escolhida, do desafio enfrentado, e no quais todos sdo valorizados em suas diferentes
habilidades, conhecimentos e atitudes.

Dessa forma, Ferdman (2017) apresenta uma abordagem sobre a inclusdo a partir de trés
nucleos, sendo eles de expressao de si e identidade contrasta uma €nfase em pertencimento e
absorc¢do versus distin¢ao e singularidade, o paradoxo de limites e normas contrasta uma énfase
em padrdes estdveis e bem definidos versus padrdes mutdveis e flexiveis é o paradoxo de
seguranca e conforto contrasta uma énfase em conforto e “meu jeito” versus desconforto e
abertura para mudancas, com suas defini¢des a seguir:

a) expressao de si e identidade: pertencimento e absor¢do versus distin¢ao e singularidade
€ uma das tensdes mais salientes inerentes a inclusao, que diz respeito a expressao de si
e identidade; ela contrasta a visdo de inclusdo como constituindo aceitacao plena por
pertencer a absor¢do em uma unidade social maior, versus inclusdo como a capacidade

de manter a distin¢do e a singularidade dentro do todo sem perder beneficios ou direitos.

61



b) normas e fronteiras: estdvel e bem definido versus mudando e aberto € a definicao de

c)

espaco coletivo e identidade, particularmente no que diz respeito as fronteiras que
marcam esse espaco, os lagos que conectam os membros € as normas que orientam suas
interacdes e comportamentos e que desempenha um papel importante na inclusdo e da
origem a tensdes distintas. Em qualquer grupo, organizacdo ou sociedade, normalmente
ha maneiras explicitas ou implicitas - para decidir ou saber quem estd dentro e quem
estd fora. Dessa forma, o individuo estd incluido na extensao em que pode forcar os
limites e estar envolvido na criacdo e adaptacdo das convengdes e regras coletivas, de
forma que elas se encaixem nas necessidades tnicas suas e dos demais, em um sistema
flexivel e em constante mudanca que tenham normas e fronteiras adequadas aos seus
membros.

seguranca e conforto: administrar esse paradoxo da inclusdo de seguranga e conforto
versus desconforto exige o exercicio e engajamento de um didlogo e aprendizagem
continuos, onde o coletivo estejam dispostos a aprender novas maneiras de fazer as
coisas e de se envolver, reconhecendo que o crescimento e a aprendizagem sdo uma
parte essencial do ser humano. Essa € a chave para compreender e aceitar que o conforto
sempre tem limites e que a auto expressao e a autodeterminagdo devem acontecer em
um contexto coletivo de compreensao e colaboracdo mutuas, adaptando-se uns aos
outros, devendo sempre equilibrar as necessidades e desejos individuais com os limites
impostos por condigdes sociais e fisicas. O processo de inclusdo deve envolver e criar
mais conforto para mais individuos tornando o acesso as oportunidades e o senso de
participacdo completos, onde o pertencimento € facilitado por meio de uma ampla
diversidade ndo ocorrida antes, para o beneficio de todos, ou seja, praticar inclusao
significa distribuir o desconforto de forma mais justa, pois ha a necessidade de sair das
areas de conforto individuais e coletivas, gerando crescimento, aprendizado beneficios

mutuos e coletivos.

Em sua esséncia, a inclusdo envolve essas facetas aparentemente contraditérias que

coexistem em uma tensdo paradoxal. Adotar uma perspectiva paradoxal é muito util e
necessdria, pois ao considerar e abordar os desafios e tensdes da inclusdo, evita-se ficar preso
em um ou outro lado da tensdo. Manter o paradoxo é geralmente muito mais produtivo do que

polarizar, especialmente porque a natureza e a dindmica da diversidade significam que, apesar
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de sua aparente contradicdo, ambas as perspectivas devem ser abordadas para promover a
inclusao (FERDMAN, 2017).

Um local de trabalho inclusivo € uma organizacdo que ndo somente cria e utiliza a
diversidade de sua propria for¢a de trabalho, mas também atua na comunidade, participa de
programas estaduais e federais para incluir grupos de populacdes, além de colaborar com
fronteiras culturais e nacionais de interesse mutuo. Inclui também a base do valor e as
aplicagdes praticas de inclusdo adotada, ndo s6 dentro da organizagdo, mas também nos
sistemas maiores que constituem seu ambiente. Organizacdes inclusivas ampliam a capacidade
de realizar boas escolhas individuais e coletivas, favorecendo o préprio desenvolvimento, o
desenvolvimento da organizacdo e o desenvolvimento da sociedade em que ela atua.

Para D’ Amario et al. (2009) afirmam que na primeira vista, a inclusao pode ser simples
e direta, trata-se de presenca, participacao, seguranga, voz, autenticidade, equidade e igualdade
para mais pessoas em varios grupos de identidade e estd focada no grau em que o individuo se
sente parte do processo critico organizacional, ou seja, nos processos formais de tomada de
decisdo, acesso a informacoes, entre outros.

De acordo com Marques, Moreira e Lima (2018) € importante assinalar que trabalhar em
torno da inclusdo em organizacdes e sociedades diversas podem frequentemente ser
experienciadas como uma polarizacdo, apresentando muitos desafios e tensdes, que podem ser
efetivamente compreendidas a partir de uma lente paradoxal, levando a essa contradicdo. O
processo de inclusdo ocorre quando o individuo pode pertencer ao coletivo sem precisar se
modificar, e € valorizado as diferencas e singularidades e participacdo de todos necessita ser
total e igual, mas sem deixar de lado a liberdade para atuar de forma diferente; E necessario que
cada individuo seja visto como um representante do todo (coletivo), mas sempre permitindo a
promocao da autenticidade, inclusive da desarmonia; deve enfatizar as similaridades, mas sem
deixar de encorajar as manifestacoes das diferencas.

Desta forma, um local de trabalho inclusivo pode ser segmentado em quatro diferentes
niveis: O nivel 1, que valoriza e utiliza as diferencas individuais e intergrupais da forca do
trabalho, o nivel 2, que coopera e contribui com a comunidade ao redor, o nivel 3 que alivia as
necessidades de grupos em desvantagem em seu ambiente nacional mais amplo e o nivel 4, que
colabora com os individuos, grupos e organizacdes, além das fronteiras nacionais e culturais
(MOR BARACK, 2005).

Neste sentido, a inclus@o € um processo pedagdgico de se repensar na qualidade do

trabalho organizacional da empresa, além de gerar aprendizados importantes na interacao que
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acontece entre as pessoas em sua diversidade humana, por isso, a diversidade ndo pode ser
obstaculo para a qualidade, mas uma ponte para o sucesso das pessoas.
Para andlise do processo de inclusio dos individuos na organizacio, é considerado todo

ambito de socializacdo, tema a ser abordado na secdo seguinte.

4 SOCIALIZACAO ORGANIZACIONAL

Nesta secdo, serd tratado o tema da socializagdo organizacional, conceitos, enfoques no
processo de socializac¢do organizacional e apresentacao do modelo tedrico de Chao et al. (1994),
o modelo tedrico de Taormina (1997), o modelo de Borges et al. (2010), culminando com o
modelo tedrico utilizado nesta dissertacdo, que € uma adaptacdo dos modelos citados
anteriormente.

4.1 Socializacao Organizacional

Antes de entrar na discussao sobre socializa¢do organizacional, é importante resgatar a
defini¢do de socializag@o. Socializacdo € a dinamica para promover aprendizagem do individuo
durante sua trajetéria de vida a fim de tornd-lo integrante da sociedade em termos de regras,
normas, condutas e codigos sociais. Esse processo de aprendizagem é denominado socializacao
(DURKHEIM, 1987).

A socializacdo dos individuos, conforme Berger e Luckmann (2013), ocorre em dois
estdgios distintos: a socializa¢do primdria e a socializacdo secunddria. A socializa¢do primdria
ocorre no interior da familia, por meio dos vinculos emocionais de afetividade e respeito. Essa
socializagdo € responsdvel pela interiorizacdo das normas e valores transmitidos pelo primeiro
grupo de contato dos individuos. A socializa¢do secunddria estabelece-se no grupo de amigos
e demais grupos sociais com os quais os individuos interagem no decorrer de suas vidas,
inclusive quando o individuo ingressa no mercado de trabalho e se mantém.

De acordo com Pacheco (2015), a socializacdo constitui-se em diferentes elementos
combinados, com vistas a permitir que os individuos convivam, considerando os direitos € 0s
deveres de cada um. Tais direitos e deveres regulamentam a forma como devemos agir € nos
comportar em grupo. Os elementos cognitivos e emocionais aplicados para explicar a realidade
originam o universo simbdlico do individuo que, ao entrar em contato com outras esferas
simbolicas, sofrerd alteragdes decorrentes da incorporacao de novos significados.

Para Berger e Luckman (2013), os processos de socializacdo primdria e secunddria,
conectam os individuos as estruturas da sociedade, sendo que ele aprende a se relacionar com
sistemas amplos de significados e valores que se estendem além da situacdo imediata. A

sociedade € uma realidade ao mesmo tempo objetiva e individual, entdo qualquer compreensao
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relativa a sociedade deve abracar os dois aspectos. Afirmam que estes aspectos ganham o
reconhecimento se a sociedade for entendida como um processo dialético que abrangem trés
momentos: exteriorizacio, objetivacdo e interiorizacdo e que estar em sociedade significa
participar dessa ldgica. Os autores ressaltam que somente depois de ter realizado a
interiorizacdo € que o individuo se torna membro da sociedade e que o processo pelo qual isto
ocorre € a socializacgao.

A socializacdo estd imbricada com a inclusdo de profissionais homossexuais no
ambiente de trabalho, por envolver individuos e grupos, contudo, é necessdrio estabelecer
normas bem definidas de forma que o individuo se sinta incluido e confiante, quanto a
adequacdo e relevancia para as condi¢des atuais, necessidades e prioridades.

O tema socializacdo organizacional insere-se no campo de estudo da psicologia do
trabalho e das organizacOes, onde também se constitui em uma aplicagdo do assunto na
Psicologia Social, onde os individuos sdo sujeitos do processo, no qual desenvolvem sua propria
personalidade e/ou suas identidades e, a0 mesmo tempo, apropriam-se dos costumes e valores
sociais em interacdo com o contexto sécio historico de insercdo, por intermédio do convivio,
em vdrios grupos sociais (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).

Os autores Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014) afirmam que a socializa¢do
organizacional € particularista e refere-se a integracdo do individuo com a organizacdao no
exercicio de um determinado cargo, onde € o processo pelo qual alguém realiza a transicao de
ser de fora da organizacdo para ser um membro interno dela, tornando-se membro de uma
organizagdo na condi¢do de trabalhador/empregado. Os primeiros estudos e publicacdes sobre
socializagdo organizacional datam da década de 1960, com objetivo de explicar como as
organizacdes socializam os seus iniciantes, implicando uma abordagem funcionalista. No fim
da década de 1980, diversos pesquisadores argumentavam sobre a necessidade de assumir uma
perspectiva interacionista, considerando o papel ativo do sujeito do processo. A partir dos anos
de 1990, ocorreu uma explosdo das pesquisas que focalizam os comportamentos proativos do
sujeito, facilitando a prépria socializacio.

Para Borges e Albuquerque (2014) o enfoque desenvolvimentista mudou o foco de
atencdo das agOes organizacionais para oOs processos cognitivos que os individuos da
socializagdo organizacional vivenciam elencado em trés estagios:

Estagio 1 - a socializa¢do antecipatdria, onde o aprendizado ocorre antes do novato
entrar na organizacdo e o individuo busca um conjunto de informacdes sobre a organizagdo e

seu possivel trabalho, criando, também, diversas expectativas. Dois fendOmenos ocorrem neste
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estdgio sendo o primeiro, realismo, que € o grau em que as expectativas dos individuos formam
um quadro completo e preciso da vida organizacional. Indica o grau de sucesso e de
entendimento a respeito das informacdes que foram transmitidas no processo de recrutamento
e o segundo, a congruéncia, que é grau em que as competéncias e necessidades dos individuos
sd0 compativeis com as exigéncias e recursos da organizacdo. Quanto mais as expectativas
forem realistas e congruentes, mais facil serd a transicdo de fora para dentro da organizacao.

Estdgio 2 - esta etapa caracteriza-se pela percepcdo do individuo quanto ao que a
organizac¢do realmente representa e como ele pode tornar-se um membro dela. Existem quatro
eventos relevantes para o processo, sio ele a iniciagdo ao trabalho por meio do aprendizado de
novas tarefas, a Iniciagdo ao grupo por meio do estabelecimento de relacdes interpessoais, a
defini¢do mais evidente do papel do novato na organizacdo e o quarto avaliacdo do progresso
do novato na organizagio. E a congruéncia ou confronto da auto avaliacio de desempenho do
novato com a avaliacdo realizada pela organizagao.

Estdgio 3 - Administracdo do papel, esta etapa que os novatos necessitam mediar 0s
conflitos entre seu trabalho no grupo e seu trabalho em outros grupos para o qual sdo
demandados. Dessa forma, dois tipos de conflitos precisam ser administrados, que sdo os
conflitos entre a vida profissional e a vida familiar e conflitos entre o préprio grupo de trabalho
e outros grupos de trabalho na organizacdo.

Santos (2019) afirmam que os estudos sobre socializacdo organizacional foram
motivados pela necessidade de profissionalizacio da gestdo de pessoas nas organizacdes, pela
mobilidade de trabalhadores entre empresas, filiais e postos de trabalho e pela necessidade de
entender melhor aspectos facilitadores e entraves do processo de se inserir funciondrios em
novos contextos.

O termo socializacdo organizacional difere de socializacdo ocupacional e socializacio
profissional. A socializag¢do profissional € referente a inclusio do individuo em categorias de profissdes
como professores, advogados, contadores, médicos e a socializacdo ocupacional sucede sobre as
ocupacdes, como ser vendedor, motorista, garcom. Dessa forma a socializagdo organizacional é
considerada como aquela destinada a promover a integrag@o dos individuos aos cargos, para que sejam
efetivados como membros organizacionais (BORGES; ALBUQUERQUE, 2014). Vdrios autores
contribuiram para a construcio do conceito de socializagdo organizacional e deixaram suas

contribuicdes, conforme o Quadro 1.
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Quadro 1 - Contribuicao de
organizacional

autores para a construcio do conceito de socializacao

AUTOR

CONTRIBUICAO

Mota (1979)

Socializagdo organizacional articula o enfoque das titicas organizacionais
para proatividade dos individuos, partindo do pressuposto de que as
abordagens que as antecedem sdo complementares, iluminando o
processo a partir de dngulos distintos, além de considerar vérios niveis de
andlise, seja individual, grupal, organizacional e societal e suas possiveis
articulacdes, valorizando o contexto no qual o fendmeno acontece.

Louis (1980)

Socializacdo organizacional acontece também quando os novatos
interpretam e aprendem durante o processo de socializag¢@o, por meio de
interacdes com os colegas de trabalho.

Schein (1988)

Socializacdo organizacional é um processo pelo qual um novo membro
aprende e se adapta ao sistema de valores, as normas e ao padrdo de
comportamento requerido pela organizacio, sociedade ou grupo no qual
ele estéd entrando.

Van Maanen (2007)

Socializagdo organizacional é um processamento de pessoas no qual estas
adquirem experiéncias para assumirem novos cargos, status, ou papéis nas
organizagdes.

Shinyashiki (2002)

Socializag¢do organizacional é a maneira como a organizagdo recebe os
funciondrios e os integra a sua cultura, seu contexto e sistema, para que
eles possam se comportar de maneira adequada as expectativas das
organizacdes.

Zanelli e Silva (2008)

Socializacdo organizacional € o processo que estabelece quais
mecanismos serdo adotados para influenciar o comportamento dos recém-
chegados a empresa, enfocando a adogdo dos valores e propésitos
organizacionais, com a finalidade de adaptar os novos profissionais a
realidade social da corporacdo.

Borges (2014)

A socializacdo organizacional é um processo que tem continuidade por
toda a vida laboral do individuo (Borges & Albuquerque, 2014). Trata-se
de um processo pelo qual os novos funciondrios aprendem sobre os
valores, normas, expectativas e procedimentos estabelecidos, a fim de
assumirem papéis especificos e tornarem-se membros aceitos pelo grupo
ou pela organizacdo.

Genari, Ibrahim e Ibrahim (2017)

A socializagdo organizacional, um aspecto que também assume sua
importancia para a organizacdo e para o funciondrio recém-admitido,
pode iniciar ainda na fase de recrutamento e selecdo de pessoas e
perpassar processos de treinamento e demais processos da drea de Gestao
de Pessoas que venham a contribuir para a inser¢do e integragdo do novo
funciondrio em um contexto organizacional.

Berkelaar e Harrison (2019)

2

A socializagdo organizacional € o processo pelo qual as pessoas
aprendem, se ajustam e mudam o conhecimento, as habilidades, as
atitudes, as expectativas e os comportamentos necessirios para uma
funcdo organizacional nova ou em mudanca.

Nunes, Aratjo e Marques (2020)

O processo de socializac¢do organizacional ¢ um fendmeno que pode estar
diretamente ligado ao comprometimento do individuo com a organizacgao,
estabelecendo uma relagdo de antecedéncia a este ultimo. Compreender
como o individuo passa a sentir-se vinculado & organizagdo de trabalho e
como o processo de socializagdo organizacional colabora para esse
comprometimento tem sido de fundamental relevancia para aperfeicoar as
préticas organizacionais.

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

Santos (2018) afirma que a socializa¢do organizacional exibe alguns marcos ao longo

do tempo onde vdrios autores contribuiram para o crescimento das discussdes acerca da
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socializagcdo dentro das organizagdes, nos quais sdo citados Van Maanen e Schein que, a partir
de 1979, comegaram a compreender que eram necessdrias agoes voltadas as organizacgdes para
o entendimento do processo de socializag@o e, em 1980 comegaram a pensar numa abordagem
interacionista, onde nao somente os novatos podem aprender assim como também os veteranos,
existindo uma influéncia reciproca.

Para Aradjo, Silva e Marques (2020), a maioria das pesquisas sobre socializacao
organizacional, se concentra nas taticas que as organizagdes usam para incentivar as pessoas a
se assimilarem na organizacdo durante o estdgio inicial. Porém, € importante ressaltar que
existem diferencas entre as concep¢des de socializacdo organizacional e de programas de
orientagdo ao novo funciondrio, onde esse Ultimo apenas prepara o espago para que ocorra a
socializagdo organizacional. A orientacio de novos funciondrios tem foco maior em
informacdes sobre a organizagdo e seu contexto, ja o processo de socializacao se direciona tanto
a tarefas e desempenho, como também a questdes culturais, ndo se tratando somente do
momento inicial dos novos funciondrios na organizacio, da redugdo de suas incertezas e da
busca pela inser¢do assertiva desses ao trabalho, mas também da manuteng¢do da cultura
organizacional ou foco nas metas a serem alcancadas. Dessa forma, o processo de socializacao
€ importante, tanto para as organizacdes quanto para o profissional envolvido, uma vez que
prepara os individuos para adequarem-se a nova realidade empresarial, favorecendo o
entendimento para a execuc¢do das tarefas, o maior comprometimento perante a organizagao, o
acesso as informacdes da corporagdo, bem como a ampliagdo da confianga junto aos colegas de
trabalho e gestores. Esta representa um fator relevante para a compreensao do comportamento
organizacional, podendo estar nela a resposta para aspectos ligados a inser¢ao e permanéncia
das pessoas nas organizacdes (ARAUJO; SILVA; MARQUES, 2020).

Apesar disto, principalmente no contexto brasileiro, estudos recentes abordando o tema
permanecem raros, o que pode se dever a escassez de medidas robustas. No entanto, a
socializagdo organizacional é um processo dindmico de influéncia mutua, onde os individuos
também podem influenciar e moldar a organizacdo para se alinhar com seus desejos, por meio
de taticas de personalizacdo. Assim, a socializacdo organizacional descreve o processo pelo
qual um individuo assume um papel novo ou mutante de maneiras que atendem as necessidades
organizacionais e individuais (GENARI; IBRAHIM; IBRAHIM, 2017).

A partir das conceituagdes acima destacadas, aponta-se que o processo de socializacado
€ relevante tanto para as organizacdes e para seus profissionais, visto que tem o objetivo de

atenuar o nivel de expectativas ndo atendidas no momento da insercdo organizacional desse
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novo individuo, favorecendo sua performance, a partir do momento em que os critérios de
desempenho tornam-se mais claros e ainda; propicia a adequacdo do trabalhador na
aprendizagem das normas, valores e praticas gerais da organizagao.

Na subsecdo, serdo abordados os enfoques de processo de socializagcdo organizacional
com base em estudos aos longos dos anos sobre o tema.

4.2 Enfoques do Processo de Socializacao Organizacional

Borges e Albuquerque (2014) observaram a evolucdo dos estudos sobre socializagdo
organizacional sob quatro enfoques, sendo eles as tdticas organizacionais, as agdes da
organizacdo facilitam o processo de socializacdo dos individuos, onde pesquisas se
preocuparam em identificar as tdticas e a dimensdo que as diferenciam, bem como a que
objetivos de gestdo cada tipo de tdtica pode servir; o desenvolvimentista que direciona a
atencao para os processos cognitivos vivenciados pelos sujeitos da socializa¢do, supondo uma
sequéncia de fases universais de desenvolvimento do processo nas organizacdes; os conteudos
e informacdo que focaliza os processos cognitivos do individuo relacionados aos contetido do
processo de socializagdo e ao papel da busca proativa de informagdes e as tendéncias
integradoras que articula o enfoque das tdticas organizacionais para proatividade dos
individuos. Essas tendéncias integradoras partem do pressuposto de que as abordagens que as
antecedem s@o complementares, iluminando o processo a partir de angulos distintos, além de
considerar varios niveis de andlise, seja individual, grupal, organizacional e societal e suas
possiveis articulagdes, valorizando o contexto no qual o fendmeno acontece.

Borges, Ros-Garcia e Tamayo (2001) afirmam que as taticas organizacionais acontecem
quando a aten¢do se direciona nas acgOes da organizagcdo que visam facilitar o processo de
socializagdo das pessoas, buscando descobrir as dimensdes segundo as quais essas taticas se
diferenciam ou podem ser classificadas, bem como os objetivos que cada tipo de titica pode
Servir.

Um dos representantes da corrente tdticas organizacionais, segundo Andrade et al.
(2013), € o autor Van Maanen que, em 1989, apresentou sete estratégias empregadas pelas
organizagdes que ndo sio mutuamente excludentes e que, na prética, estdo combinadas de
diversas formas. Sdo elas:

a) formais e informais:
Indica se o grupo que estd sendo socializado € expelido dos demais enquanto passa pelo
processo de socializac¢do, ou se estdo inseridos dentre os demais, aprendendo por tentativa e

erro. O processo formal de socializacdo age na preparagdo do novato para ocupar um cargo
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especifico na organizacdo, onde quanto mais formal for o processo, mais o papel de novato é
segregado e especificado, e maior a tensdo, o que influencia as atitudes e valores dos novatos.
Em um ambiente informal, ndo existe forma de diferenciac@o e grande parte da aprendizagem
do novato necessariamente ocorre no interior das redes sociais e das tarefas relacionadas que
envolvem sua posicdo. Dessa forma, o processo formal de socializa¢do € apenas a primeira
etapa da socializacdo e a segunda etapa ocorre quando o novato € colocado em sua posi¢dao
organizacional designada, devendo aprender informalmente as praticas reais em seu setor.
b) individuais e coletivas:
Estabelece se o processo de socializacdo é realizado em grupo ou de forma isolada com cada
membro, considerando que a visdo das pessoas socializadas individualmente tende a ser menos
homogénea, e que os processos de socializacdo individual t€ém mais probabilidade de estarem
associados com papéis complexos. Na socializacdo coletiva, os novatos sdo agrupados em
conjunto para o inicio e processados por um conjunto de experiéncias idénticas, com resultados
relativamente similares. Quando um grupo € introduzido em um programa de socializacio, ele
desenvolve quase sempre uma consciéncia coletiva, o que pode gerar certa incompatibilidade
entre os objetivos organizacionais € os do grupo. As estratégias individuais também geram
mudancas, mas, quando comparadas as coletivas, perdem em termos de homogeneidade de
resultados. As mudancas sdo isoladas e dependem, em grande parte, da relacdo estabelecida
entre o agente socializador e o novato.
C) as sequenciais € nao sequenciais:

Sao caracterizadas por processos transitorios marcados por uma série de estratégias discretas e
identificdveis, no qual o individuo passa a ocupar uma posicdo e exercer um papel na
organizacdo. Os processos ndo sequenciais sdo realizados em um estagio transitério e sem uma
relagdo com outras etapas anteriormente realizadas, sendo necessario um programa sequencial
de socializa¢do no qual o processo de aprendizagem seja facilitado. Refere-se ao grau no qual
a organizacao ou o cargo especifica uma dada sequéncia de passos discretos e identificdveis
que conduzem ao objetivo do papel, ou se ocorre de forma esporadica; a socializacdo sequencial
caracteriza-se por processos transitorios marcados por uma série de estratégias discretas e
identificaveis, por meio do qual um individuo deve passar a ocupar uma posi¢do e exercer um
papel na organizacdo. Os processos nao sequenciais sdo realizados em um estigio transitorio e
sem uma relacdo com outras etapas anteriormente realizadas. Contudo, € necessdrio que exista

um programa sequencial para que o processo de aprendizagem seja facilitado.
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d) fixas e varidveis:
Que se relaciona ao conhecimento do tempo que o individuo levard para completar as etapas
planejadas no processo de socializag¢do; os processos fixos de socializa¢cdo proporcionam a um
novato um conhecimento preciso do tempo que necessitard para completar determinado estagio,
ou seja, o tempo de transicdo € padronizado. Nas estratégias de socializacdo varidveis, 0s
individuos desconhecem a dimensao tempo do periodo de transi¢ao.

€) competi¢do ou por concurso:
Onde as estratégias de socializagdo por competi¢do caracterizam-se pela separagdo dos novos
integrantes em grupos ou diferentes programas de socializacio, de acordo com as habilidades
dos individuos. Por outro lado, as estratégias por concurso possibilitam certa participagcdo e
uma cooperacdo entre os individuos; as estratégias de socializagdo por competicdo
caracterizam-se pela separacdo dos novos integrantes em grupos ou diferentes programas de
socializagdo, de acordo com as habilidades e ambi¢des dos individuos. Assim, cada um atua
por conta prépria e dificilmente procura apoio do grupo para as agcdes de sintonia, contra ou a
favor da organizacdo. Por outro lado, as estratégias por concurso possibilitam certa participacao
e uma cooperacao entre os individuos.

f) série e isoladas:
Que aponta quanto os iniciantes devem ou ndo seguir os passos de seus antecessores nha
organizacdo, salientando que os empregados experientes servem como modelo aos novatos; e
quando os novatos ndo estdo seguindo os passos de seus antecessores, ou quando nio existem
modelos disponiveis para informé-los sobre como agir diante do novo cargo, o processo de
socializagdo € isolado; A estratégia de socializacdo em série é aquela que prepara 0s novos
integrantes para assumir diversos papéis organizacionais similares, sendo uma garantia de que
a organizacdo nao sofrerd qualquer mudancga ao longo do tempo. Nas estratégias isoladas de
socializa¢do, o individuo € socializado com base em sua iniciativa e ndo por qualquer padrdo a
ser seguido. Essa estratégia apresenta um elevado risco, pois o novo integrante podera ficar
confuso e se perder durante o processo de socializacdo. Entretanto, poderd também estimular a
criatividade e a iniciativa dos novos integrantes.

g) investidura e despojamento:
Esta estratégia diz respeito ao grau pelo qual um processo de socializacdo € implantado, seja
para confirmar ou para arruinar a identidade de um novato que entra na organizacao. Essas
estratégias objetivam confirmar o beneficio, a viabilidade e a utilidade dos valores pessoais dos

novatos. Ele é bem-vindo da forma como ele €. Ja no processo de despojamento, procura-se
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arruinar certos valores e crencas dos novatos. Eles sdo, geralmente, submetidos a uma série de
“testes” rigorosos para obter acesso privilegiado na organizagao.

Ressalta que as estratégias de despojamento, no lugar das estratégias de beneficios,
provavelmente produzem resultados similares entre os novatos. Cada uma das estratégias
utilizadas € continua, no qual um grupo representa as téticas institucionalizadas e outro grupo
as tdticas individualizadas e sdo usadas pelas organizacOes para controlar e dirigir o
comportamento de seus membros (ANDRADE et al., 2013).

Santos (2018) afirma que o autor Van Maanen (1989) tem uma definicdo mais
abrangente de socializacdo organizacional, conceituando que € um processo através por meio
do qual uma pessoa obtém competéncias profissionais relevantes, adquire um nivel funcional
de compreensdo organizacional, alcancga interagdes sociais de suporte com colegas de trabalho,
e, geralmente, aceita as formas estabelecidas pela organizacdo em particular.

O terceiro enfoque € dos contetdos e da informacao, onde a socializagdo ocorre quando
a atencdo se volta aos processos cognitivos do individuo, relacionando-os aos contetidos ao
papel da busca proativa de informacdes, abandonando a suposicao de estdgios sequenciais
(BORGES et al., 2010).

A corrente considera a proatividade dos individuos e que os iniciantes em uma
organizacdo sdo agentes ativos que devem buscar as pessoas e os locais de aprendizado
apontados como relevantes para facilitar o préprio ajustamento, sendo capazes de influenciar
as normas do grupo e os resultados de desempenho. E um conjunto de aspectos relacionados ao
trabalho, os quais sdo considerados essenciais ao aprendizado de um individuo, para que esse
possa se tornar um membro proficiente e se sentir confortdvel na organizagdo, e que envolve o
dominio de fatores como deveres e obrigacdes, responsabilidades, prioridades, modo de usar
equipamentos e de lidar com questdes de rotina. Os papéis de trabalho focam os limites da
autoridade e da responsabilidade, as expectativas e os comportamentos adequados ao posto.
(ANDRADE et al, 2013).

O autor afirma ainda que os processos de integracdo se referem a interagdo com os
colegas, as normas e valores do grupo e a estrutura normativa do grupo de trabalho, e que os
atributos organizacionais dizem respeito as politicas, ao poder, ao conjunto de valores do
sistema organizacional, a miss@o e ao estilo de lideranca. Dentre as tipologias, nessa corrente
incluiram escalas para mensurar a aquisi¢ao de contetido. Andrade (2013) cita alguns autores,
como Ostroff e Kozlowski (1992), Morrison (1995), Taormina (1997), Haueter, Macan e

Winter (2003), e de Chao et al. (1994), sendo esse o mais conhecido desta corrente e tipologia,
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pois este autor defende a existéncia de seis dominios de contetido da socializagdao
organizacional, sendo eles o de proficiéncia de desempenho; pessoas, politicas; historia;
linguagem e objetivos e valores organizacionais.

O quarto enfoque € o de tendéncias integradoras, que integra as anteriores de forma
complementa-las, uma vez que estudos mais aprofundados ndo indicam que elas sejam
excludentes umas as outras.

Andrade (2013) afirma que € importante considerar diferentes varidveis para se ter uma
compreensdo mais ampla do fendmeno, que esta tendéncia parte do pressuposto de que as
abordagens que as antecedem sdo complementares umas as outras, iluminando o processo
considerando diferentes perspectivas e com forte caracteristica explicativa.

Um dos estudos que o autor destaca foi dos pesquisadores Saks e Ashforth (1997), que
indicaram o denominado Modelo do Processo Multinivel de Socializa¢do Organizacional, com
objetivo de construir uma estrutura integrada, enxergando o fendmeno com o foco da
informacao e da aprendizagem, pautando-se nos estudos que demonstraram que a socializacdo
€ primordialmente um processo de aprendizagem. Este modelo parte da concep¢do de que uma
diversidade de varidveis contextuais pode influenciar os fatores de socializa¢cdo, que se dividem
em trés grupos: o grupo organizacional que sdo as tdticas de socializacdo, programas de
orientagdo, treinamento e tutorizagcdo; o grupais, que sdo taticas de socializag¢do, suporte social
e aprendizagem social e das individuais, que sdo tdticas e comportamentos proativos dos
iniciantes.

Dentro do enfoque de Conteudos e da Informacdo, serdo apresentados a seguir, os
modelos tedricos dos autores de Chao et al. (1994), Taormina (1997), Borges et al. (2010) e

Santos (2018), como base para a evolucao desta pesquisa.

4.3 Modelo teérico de Chao et al. (1994)

Chao et al. (1994) afirmaram que a socializagdo organizacional se refere a aprendizagem
de contetidos e aos processos pelos quais um individuo se ajusta a um especifico papel em uma
organizacdo. Foi sugerido por ele e outros participantes, a criacdo de um modelo para mensurar
o grau de socializacdo em uma organizacdo de colaboradores. Esses autores realizaram uma
pesquisa nos Estados Unidos em uma universidade ptiblica americana e agrupam diversos
conteddo do processo de socializacdo do ponto de vista de seus pesquisados em seis fatores
(ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014). Este modelo estd ligado mais ao

individuo, com enfoque dos conteidos e da informacdo que, de acordo com Borges e
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Albuquerque (2004), a atencao enfatiza os processos cognitivos do individuo, relacionando-os
ao contetido do processo de socializacdo e ao papel da busca proativa de informagdes,
abandonando a suposicdo de estdgios sequenciais.
Os seis fatores abordados sdo:
proficiéncia de desempenho: avalia em que medida os individuos dominam suas tarefas;
b. pessoas: relaciona-se a existéncia de boas relagcdes com outros membros da organizagao;
c. politicas: abrange o quanto o individuo percebe as relacdes de poder e obtém sucesso
com relagdo a informagdes dentro da organizacdo;
d. histéria: o quanto o individuo conhece a histéria, tradi¢des e cultura da sua organizacao;
e. linguagem: relaciona-se ao conhecimento do linguajar técnico e informal dentro da
organizacao;
f. objetivos e valores organizacionais: diz respeito a quanto o individuo conhece a
organizacdo, sabendo identificar papéis, objetivos, valores e o quanto interiorizou em

relacdo a estes principios.

No Brasil a corrente dos conteudos e da informacao € a mais predominante nos estudos
sobre socializagdo organizacional, sendo a escala proposta por Chao et al. (1994) a que mais
teve influéncia entre os pesquisadores brasileiros, como Borges, Ros e Tamayo (2001) que
realizou pesquisa com trabalhadores brasilienses, da constru¢do civil e de uma rede de
supermercado; Oliveira. et al. (2008), que pesquisou na Universidade Federal do Rio Grande
do Norte, em 2005, a percepcdo dos servidores, da instituicdo, acerca do processo de
socializagdo organizacional, segundo os grupos ocupacionais docentes e técnicos
administrativos; Carvalho (2009), em sua tese de doutorado, buscou analisar a relacio entre a
resiliéncia e a socializagc@o organizacional dos novos servidores da UFRN e da Universidade
Norueguesa de Ciéncia e Tecnologia (NTNU), confrontando os resultados obtidos numa
perspectiva de andlise transcultural e o autor Borges et al. (2010), que objetivou construir e
validar, por meio da técnica de andlise fatorial (técnica dos eixos principais com rotacao

obliqua), o ISO de 54 itens, ao setor (ANDRADE et al., 2013).
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4.4 Modelo teorico de Taormina (1997)

Taormina (1997) apresenta um modelo de socializacdo organizacional como um
processo continuo envolvendo quatro dominios, os quais, por sua vez, incluem quatro dreas de
contetido que operam de forma continua e interativa umas com as outras sendo ela de
treinamento; entendimento; suporte proporcionado por colegas de trabalho; e perspectivas de
futuro. O autor dedicou a construcao de um modelo que retrata a socializagdo como um processo
continuo, conforme a seguir:

a. formacgdo recebida: refere-se a transferéncia de conhecimentos, treinamentos

relacionados ao trabalho de um membro veterano a um funciondrio novato;

b. compreensdo: com relacdo a organizagdo, trata da percepcdo do empregado

acerca do seu papel na organizagdo, segundo seu funcionamento e objetivos;

C. suporte de colegas de trabalho: trata das atitudes dos veteranos diante do

processo de socializacdo do novato;

d. perspectivas futuras: dentro da organizacdo, a visdo de futuro que o individuo

possui dentro do novo contexto organizacional.

Taormina (1997) sugere uma defini¢do mais abrangente de socializa¢io organizacional.
Ele diz que a socializagdo organizacional € o processo por meio do qual uma pessoa obtém
competéncias profissionais relevantes, adquire um nivel funcional de compreensdo
organizacional, alcanca interacdes sociais de suporte com colegas de trabalho, e, geralmente,

aceita as formas estabelecidas pela organizagdo em particular (SANTOS, 2018).

4.5 Modelo tedrico de Borges et al. (2010)

Borges (2010) citam um modelo de socializacdo que teve como primeiro modelo uma
adaptacao do questionario em inglés de autoria de Chao et al. (1994). Santos (2018) afirma que
o primeiro modelo de Borges foi construido e aplicado a uma amostra composta por operarios
da construcdo civil e trabalhadores de redes de supermercados da cidade de Brasilia, sendo
considerado trés fatores: qualificacdo/inclusdo; competéncia e objetivos; e tradi¢des
organizacionais, onde os autores utilizaram somente trés dimensdes devido as condicdes de
trabalho, a diferenca da composicao da amostra, principalmente relativo a escolarizacdo, e as
diferencas culturais entres os paises.

Por tais razdes, reconstruiu-se o Inventdrio de Socializacdo Organizacional (ISO) e

desenvolveu-se uma pesquisa explorando suas qualidades psicométricas com docentes e
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funciondrios técnico-administrativos de uma instituicao de ensino superior e com servidores de
uma empresa publica, cujo aspectos estdo detalhados no Quadro 2, foi aplicado a uma amostra

de 903 participantes, sendo 623 servidores de uma instituicao de ensino superior e 280 de uma

empresa publica (SANTOS, 2018).

Quadro 2 - Pesquisa em instituicao superior abordando qualidades psicométricas

Dominios Descri¢ao
Competéncia Relaciona-se a percepcdo do funciondrio quanto ao cumprimento de suas
atribui¢des, dominio dessas atribui¢des e qualidade no cumprimento das tarefas.
Proatividade Reporta-se a quanto o individuo percebe suas préprias acdes, suas iniciativas e
esforcos para se integrar a organizagao.
Qualificag¢do Correspondem ao conhecimento, informacdes e experiéncia necessdrias ao

exercicio do cargo que ocupa.

Dominio da linguagem

Percepcdo da compreensdo de termos técnicos da sua profissdo ou relativos a
cultura organizacional.

Integracdo com as pessoas

Percepcio do quanto o individuo se sente integrado em relagdo aos demais
funciondrios da organizagao, incluido nos grupos, aceito e apoiado.

Objetivos e valores da

Relaciona-se a quanto o individuo conhece a organizag@o na qual estd inserido,

organizacio sabendo identificar papel, objetivos, metas e principais valores e o quanto ele
incorporou os valores organizacionais e o quanto se identifica com a instituicao.
Politicas Refere-se a quanto o individuo percebe as relacdes de poder, os meios
disponiveis de informagdes e a possibilidade de participar do processo decisorio.
Condi¢des materiais de | Tem a ver com quanto o individuo se sente apoiado pela organizag¢do por meio
trabalho da oferta da infraestrutura adequada para o desempenho de suas atividades.

Historia da organiza¢do | Identificacdo da identidade organizacional a partir do conhecimento da histéria,

tradi¢des e cultura organizacionais.

Fonte: Santos (2018).

Neste sentido, a pesquisa realizada por meio do Inventério de Socializacdo Organizacional
sobre as qualidades psicométricas em um ambiente institucional tem convergéncia de valores,
normas e comportamento apropriado ou necessdrio para os funciondrios. A definicdo de
qualidades influencia na intera¢do de seus membros, a partir das necessidades de seus membros.
Ocorre na medida em que o ambiente institucional € estavel, bem definido, bem estabelecido e
compartilhado para que todos possam segui-las. Portanto, tem a ver com o profissional se sentir

confortdvel no grupo ao qual pertence mesmo trazendo mudangas para uma construgdo coletiva.

76



4.6 Modelo adaptado de Santos (2018)

Santos (2018), com base nos modelos elaborados por Chao et al. (1994), Taormina
(1997) e Borges et al. (2010), construiu um novo modelo para estudo aplicado a servidores de
uma Instituicdo Federal Ensino Superior (IFES), agrupando o que considerou como importante
para o processo de socializa¢do dos individuos dentro das organizagdes, tendo como suporte
quatro grandes dominios: engajamento a instituicdo, integracdo as pessoas, dominio
profissional, e, perspectivas futuras. Essa adaptacdo almejou descrever um modelo que
privilegia de forma abrangente as dimensdes ocorrentes nos experimentos anteriores, sendo
considerado como uma proposta para andlise da Socializacdo Organizacional com o enfoque
das tendéncias integradoras, abordando os dominios e suas defini¢des:

a) engajamento a instituicdo: relaciona-se a quanto o servidor percebe as relagdes de poder
existentes na sua organizacdo, o quanto ele se sente participando das decisdes da
instituicao, o quanto ele tem acesso a informacgdes e aos meios de consegui-las; o quanto
ele conhece da historia, valores, mitos da instituicdo, e, relaciona-se, também, as
condic¢des de trabalho, a infraestrutura que ele tem acesso dentro da organizagio;

b) integracdo as pessoas: refere-se a quanto o servidor se percebe integrado aos demais
funciondrios da institui¢do, no sentido de ser aceito e apoiado nos grupos;

¢) dominio profissional: este dominio indica o quanto o servidor se percebe dominando as
atividades inerentes ao seu cargo; a quanto os conhecimentos anteriores e experiéncia
profissional sdo essenciais na realizacdo das atividades inerentes ao seu cargo; a quanto
o servidor compreende os termos técnicos de sua profissao e os termos utilizados para
designar os setores da institui¢do;

d) perspectivas futuras: procura descobrir o que motivou o servidor a prestar concurso
para aquela instituicdo, o que ele esperava do seu futuro dentro da institui¢do, que
fatores contribuem ou impedem a satisfacdo no trabalho, percepc¢do de crescimento

profissional, importancia do trabalho e expectativas futuras.

O modelo se mostra adequado para pesquisa por evidenciar a integracdo no ambiente
organizacional que permite um olhar mais aprofundado sobre o fendmeno diferenciado para
tratar a inclusdo de pessoas e grupos sociais historicamente marginalizados, como pessoas com
deficiéncia, mulheres, incluindo a populacdo LGBTQIA+.

Para elaboracdo do modelo proposto neste estudo, Santos (2018) agrupou o que

considerou em destaque e como importante para o processo de socializacdo dos individuos

77



dentro das organizacdes, enfatizando que o estudo sobre a socializa¢do € importante realizar o
agrupamento de enfoques anteriores delineando-se, desse modo, o enfoque das tendéncias
integradoras.

Tendo como suporte esses quatro grandes dominios de engajamento a instituigdo,
integracdo as pessoas, dominio profissional, e, perspectivas futuras, a autora aplicou a pesquisa
em uma IFES, tendo como universo de pesquisa 114 servidores com deficiéncia e que teve
como objetivo analisar as percepcdes das pessoas com deficiéncia sobre o processo de
socializacdo organizacional desta institui¢do federal de ensino superior. Deste universo
delimitou a amostra de 15 servidores, selecionados por condi¢cdo de deficiéncia e, por
conveniéncia, de acordo com a disponibilidade e aceitacdo deles. Os resultados da pesquisa
demonstrou que houve um crescimento no numero de pessoas com defici€éncia dentro da
institui¢do, que as pessoas que estdo ingressando tém uma qualificagdo elevada e pretendem
continuar se aperfeicoando, mas também mostraram que existem muitas dificuldades ainda
relacionadas a acessibilidade nas suas mais diferentes formas: arquitetdnica, tecnoldgica,
atitudinal, informacional, comunicacional, linguistica etc., € quem no geral, percebeu-se que
muitos avancos ocorreram, mas que as pessoas com deficiéncia enfrentaram e ainda encontram
muitas dificuldades relativas principalmente as condi¢des de trabalho nas IFES.

Santos (2018) afirma que ao falar sobre a socializacdo nos dias de hoje, ainda ¢é
reportado a autores de origem estrangeira que iniciaram os estudos sobre socializacdo ha
décadas, muitos dos quais ainda estdo publicando ativamente e que ainda sdo referéncia sobre
a tematica.

Dessa forma, esta pesquisa utilizou a abordagem proposto por Santos (2018) com 25
homossexuais, para descobrir como estes percebem o processo de socializa¢do organizacional
nos dominios de engajamento a institui¢do, integracdo as pessoas, dominio profissional,
adicionado aos aspectos sobre como estes percebem a sua inclusio e seus tensionamentos dos
paradoxos da inclusdo, expressado de si e identidade; normas e fronteiras; seguranca e conforto,
para responder ao objetivo geral e objetivos especificos. Assim, esse modelo também responde
a justificativa da pesquisa, servindo de base para andlise de um conjunto de percep¢des a partir
dessa interven¢do com referéncias tedrico-metodoldgicas. Passando para a tipologia da

pesquisa sendo apresentado a seguir.
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5 METODOLOGIA

Nesta secdo serd apresentado os procedimentos metodoldgicos utilizados nesta
pesquisa, por meio da apresentacdo da tipologia da pesquisa, unidade de andlise e sujeito da
pesquisa e o procedimento de coleta e andlise dos dados, com o intuito de alcangar os objetivos
propostos no estudo. Entrando no ambiente da pesquisa, é importante dizer que a pesquisa tem
como arena analitica a pesquisa qualitativa.

Segundo, Minayo (2009) a pesquisa qualitativa trabalha com o universo dos
significados, dos motivos, das aspiracdes, das crengas, dos valores e das atitudes, esse conjunto
de fendmenos humanos € entendida aqui como parte da realidade social vivenciada e partilhada
com seus semelhantes.

Com base na pesquisa qualitativa busca-se compreender a realidade do ambiente
empresarial, a partir de fatores sociais e culturais motivados pelas aspiragdes, valores e atitudes

produzidos no contexto da pesquisa.

5.1 Tipologia da Pesquisa

Para o desenvolvimento da dissertacdo, adotou-se a abordagem qualitativa, pois a
pesquisa qualitativa é de particular releviancia ao estudo das relacdes sociais devido a
pluralizagio das esferas da vida. E essencial para esta pesquisa a escolha adequada de métodos
e teorias convenientes, o reconhecimento e andlise de diferentes perspectivas, as reflexdes dos
pesquisadores a respeito de suas pesquisas, e a variedade de abordagens e métodos (FLICK,
2009).

Collis e Hussey (2005) afirmam que as caracteristicas desta abordagem sdo: produzir
dados qualitativos; usar pequenas amostras; apresentar dados subjetivos de completo
significado; confiabilidade baixa; validade alta e generalizacdo de um cendrio para outro, porém
existe uma caracteristica fundamental da abordagem que € buscar compreender o
comportamento humano com base na subjetividade e ponto de vista dos participantes e ndo na
do observador (MORGAN, 2005).

Quantos aos fins, podemos classificd-la como descritiva, tendo em vista que procura
descrever e caracterizar fendmenos subjetivos de uma determinada populagcdo. Na pesquisa
descritiva, sdo considerados como objetos de estudo “situacdo especifica, um grupo ou um

individuo” (RICHARDSON, 2008).
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Para May (2004), a pesquisa descritiva tem como propdsito de estudo descrever as
caracteristicas de grupos, estimar a propor¢do de elementos que tenham determinadas
caracteristicas ou comportamentos, dentro de uma populagdo especifica descobrir ou verificar
a existéncia de relagdo entre varidveis.

Quanto aos meios, esta pesquisa € de campo, escolhendo como estratégia de pesquisa o
estudo de caso, com a finalidade de compreender como de analisar as percep¢des de pessoas
homossexuais sobre o processo de socializacdo organizacional em uma empresa
supermercadista.

O estudo de caso se refere a escolha de determinado fendmeno que serd estudado,
podendo ser um programa, uma pessoa, institui¢do, uma empresa ou um determinado grupo de
individuos que compartilham do mesmo ambiente ou das mesmas experiéncias. Dessa forma,
o estudo de caso foi identificado como a estratégia mais adequada para atingir os objetivos desta
pesquisa, também por propiciar um entendimento da dindmica da vida organizacional
(GODQY, 2010).

Godoy (2010) afirma ainda que o estudo de caso é uma possibilidade de pesquisa oposta
aos métodos estatisticos, com caracteristica de buscar por significados atribuidos pelos sujeitos
as suas experiéncias e vivéncias pessoais. O estudo de caso, ndo se refere uma escolha
metodoldgica, mas, essencialmente, a escolha de um determinado objeto a ser estudado.

Desta forma, percebeu-se que as caracteristicas do estudo de caso se mostram adequadas
aos objetivos a serem alcangados nesta pesquisa, optando-se por estudo de caso unico, em uma
unica empresa, do ramo supermercadista. A pesquisa foi realizada com 25 pessoas
homossexuais que trabalham na referida rede supermercadista.

Godoy (2010) afirma que o estudo de caso pode ser descritivo, interpretativo e
avaliativo. Nesta pesquisa, o estudo de caso utilizado foi o interpretativo e descritivo.

a) o descritivo é quando ele apresenta um relato detalhado de um fendmeno social;

b) o interpretativo é o que, além de conter uma abastada descricdo do fendmeno
estudado, busca encontrar padrdes nos dados e desenvolver categorias conceituais que
possibilitem ilustrar, confirmar ou se opor a suposi¢des tedricas;

¢) o avaliativo caracteriza-se pela preocupacao em gerar dados e informagdes obtidas de
forma cuidadosa, empirica e sistemdtica, com o objetivo de apreciar e julgar os resultados e a

efetividade de um programa.
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Neste trabalho, foi considerada a perspectiva da pessoa homossexual, tomando como
referencial a abordagem de Ferdman (2017) a respeito dos paradoxos da inclusdo, envolvendo
as seguintes dimensdes: (1) expressdo de si e identidade, (2) normas e fronteiras e (3) seguranca
e conforto.

E o0 modelo de socializagdo organizacional, adaptado de Santos et al. (2018) composto
por trés dominios: (1) Engajamento a instituicao; (2) Integracdo as pessoas e (3) dominio
profissional, além desses aspectos, o trabalho investiga, na perspectiva dos sujeitos

pesquisados, as questdes mais relevantes para a Gestao da Diversidade no ambiente de trabalho.

5.2 Lécus da pesquisa: caracteristicas, localizacao e sujeito da pesquisa

Essa pesquisa foi realizada em uma empresa supermercadista varejista, sediada em
Fortaleza, no estado do Ceard. Abordaremos como supermercado, para resguardar sua marca e
preservar ainda mais o sigilo dos participantes da pesquisa. A escolha da empresa se deu pela
sua relevancia no setor em que atua e pelo fato de haver desenvolvido algumas acOes voltadas
para a inclusdo e socializacdo de pessoas homossexuais no ambiente de trabalho. A pesquisa
foi realizada na sede e lojas do supermercado. O quadro de colaboradores atualmente € de 3.000
empregados. A empresa atua hd 30 anos no mercado, na drea do varejo em Fortaleza e em duas
cidades do interior do Ceard: Juazeiro do Norte e Iguatu, com 12 unidades espalhadas por estes

municipios. A empresa é de cunho familiar, ainda comandada por seu patriarca e dois filhos.

5.3 Coleta de dados

Para a coleta de dados, foi utilizada a entrevista, por meio de um roteiro semiestruturado
de perguntas (APENDICE A) e, 2 medida em que houve necessidade, foram realizadas
intervengdes para obter esclarecimentos quanto a narrativa.

O roteiro da entrevista foi dividido em quatro etapas. A primeira se refere aos dados
sociodemogréficos obtidos dos entrevistados, a segunda foi baseada no roteiro criado por
Ferdman (2017) a respeito dos paradoxos da inclusido que evidencia os nicleos expressao de si
e identidade; normas e fronteiras; segurancga e conforto; a terceira baseada no modelo tedrico
criado por Santos (2018) que agrupou trés grandes dominios, sendo o engajamento a institui¢ao,
a integracdo as pessoas € o dominio profissional, onde a autora considerou importante estes
dominios para o processo de socializa¢do dos individuos dentro das organizagdes e a quarta se
refere a gestdo da diversidade e as sugestdes para a estruturacdo de um programa dessa natureza

no Supermercado.
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A coleta dos entrevistados foi realizada através de indicacdo do departamento de gestao
de talentos, onde foi feito o convite aos entrevistados e estes concordando com a sua
participacdo. As entrevistas ocorreram por video através da ferramenta google Meet e tiveram
a média de trinta minutos cada.

A aplicacdo desta entrevista também considerou a subjetividade, a individualidade, a
particularidade, a contradicio e ambiguidade como estudo das narrativas emergidas no
momento da aplicacdo das entrevistas. Correlacionado a espacialidade e os marcadores dos

autores Ferdman (2017) e Santos (2018).

5.4 Tratamento dos dados

Segundo Bardin (2011), a andlise de conteido objetiva ao conhecimento de varidveis
contidas nos dados dos relatos recebidos, por meio de deducdo com base em indicadores
constituidos. Esta andlise busca classificar as mensagens em temas ou categorias que auxiliem
na melhor compreensao do que esta por tras dos discursos e consistem em descobrir os “nucleos
de sentido” componentes na comunicagao.

Nesta subsec¢do, serd apresentado o formato da coleta de dados. Apds a coleta dos dados
primarios, foi utilizado o software Atlas.ti versdao 22 para auxiliar na analise dos dados e sua
categorizagdo, percebendo tendéncias que orientem a andlise dos resultados, onde os dados
primdrios serdo transcritos por meio da andlise de conteidos segundo critérios. (BARDIN,
2011).

Segundo a autora, o tema € geralmente dividido em unidades de registros, que servira
de base para codificacdo e categorizacdo do texto da mensagem, o qual, por sua vez, poderd
aplicar o método da contagem frequencial. A autora afirma que a andlise de contetddo busca
qualificar para estudos as opinides, crencas, tendéncias, dentre outras informacdes contidas nas
respostas as entrevistas, sendo analisadas tendo o tema por base.

Assim, os dados encontrados foram classificados em categorias de andlise, divididas em

unidades de contexto por objetivos, conforme Quadro 3.

Quadro 3 - Categorias e unidades de contexto

CATEGORIA DE | UNIDADE DE CONTEXTO OBJETIVOS
ANALISE

e Expressiodesie investigar o processo de inclusdo vivenciado
INCLUSAO identidade;

. por homossexuais no ambiente de trabalho
e Normas e fronteiras;

e Seguranga e conforto. | nas seguintes dimensdes socioculturais:
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expressdo de si e identidade, normas e

fronteiras.
~ e Engajamento a analisar as percep¢des dos homossexuais
SOCIALIZAGAO instituigdo; sobre o rocesso de  socializacido
ORGANIZACIONAL e Integracdo das P ¢
pessoas; organizacional na empresa, sob os seguintes

e Dominio profissional. . e
aspectos:  engajamento a  instituigdo,

integragdo as pessoas e dominio profissional.

5 e Treinamento/Eventos | propor um conjunto de orientagdes e
GESTAO DA e Comunicagdo

DIVERSIDADE observagoes, com vista a uma organizagao

mais representativa, considerando os desafios
de gestdo de pessoas para inclusdo da
diversidade de homossexuais na organiza¢ao
que se apresenta ainda como disputa no

mundo do trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

O Quadro 3 apresenta as categorias de andlise e suas unidades de contexto. As unidades
de registro serdo encontradas a partir dos objetivos deste estudo. A unidade de contexto é
utilizada para compreender melhor a codificacio e a significacdo da unidade de registro, que é
contabilizada sua frequéncia para fins de andlise para os objetivos do estudo. A codificacdo é o
processo pelo qual os dados brutos sdo transformados sistematicamente e agregados em

unidades, as quais permitem uma descricdo exata das caracteristicas pertinentes ao conteido

(BARDIN, 2011).

A categorizacdo acima descrita tem relevancia para a pesquisa, por direcionar os €ixos
das anélises, relacionado de unidade contexto e os objetivos especificos. O quadro descrito
acima converge com os elementos que foram possiveis estabelecer uma interlocucdo com o
supermercado e seus funciondrios. Onde os achados da pesquisa colaboraram com a elaboracao

da dissertac@o. Na proxima se¢do sao apresentados os achados da pesquisa.

6 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secdo serd dedicada a andlise da pesquisa, que também corresponde a cada um dos trés
objetivos especificos propostos. A escolha dos entrevistados passa tanto pela gestao,
administrativo e o setor de operacao, respectivamente, sao os responsaveis pelo planejamento,

organizacdo e controle da empresa, sendo que a dinamicidade dos perfis possibilitou uma
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percepcao mais completa do todo. Os colaboradores entrevistados na pesquisa foram tratados,

ao longo da andlise, pelos codigos “E” de entrevistados, seguido da numeracdo em que

aconteceu as entrevistas (E1 a E25). O Quadro 4 sistematiza as caracteristicas demograficas

que compdem o perfil dos colaboradores entrevistados.

Quadro 4 - Perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa

Entrevistado Idade Género Cargo/Area Formacao Tempo de empresa

El 31 Masculino Administrativo Superior 01 ano 05 meses

E2 26 Masculino Administrativo Superior 01 ano 06 meses

E3 22 Feminino Operagao Meédio 04 anos

E4 31 Masculino Operagado Médio 01 ano

E5 30 Masculino Operagdo Médio 12 anos

E6 25 Feminino Operagado Médio 02 anos

E7 34 Masculino Gestao Superior 08 anos

E8 35 Feminino Operagédo Médio 02 anos

E9 26 Masculino Operagado Médio 06 anos

E10 21 Masculino Operagado Médio 01 ano

Ell 46 Masculino Operagédo Meédio 12 anos

El12 49 Feminino Operagado Médio 10 anos

E13 23 Masculino Operagao Superior 02 anos

El4 30 Feminino Operagédo Médio 02 anos

El15 42 Masculino Operagado Médio 09 anos

El6 26 Masculino Administrativo Superior 01 ano 6 meses

E17 28 Masculino Administrativo Superior 07 anos

E18 27 Feminino Administrativo Superior 01 ano

E19 26 Fluido Operagado Superior 03 anos
Incompleto

E20 25 Masculino Operagdo Superior 02 anos
Incompleto

E21 20 Masculino Operacao Médio 01 ano

E22 27 Masculino Operagao Médio 10 anos

E23 32 Feminino Operacgdo Médio 09 anos

E24 25 Masculino Operacgao Superior 02 anos
Incompleto

E25 41 Masculino Administragao Superior 02 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Na apresentacdo dos dados, os funciondrios foram identificados de acordo com as
varidveis sociodemograficas, com idades de 20 anos a 49 anos, a partir dessa variacao foi
possivel perceber que a empresa tem uma varidvel entre pessoa jovem e adulta. Dos dados
expostos acima, observar-se que o dos 25 entrevistados, 24 se percebem como cisgénero, ou
seja, o individuo que se identifica, em todos os aspectos de nascenca e 01 se identifica com
género fluido, pessoa em que ao mesmo tempo pode se identificar com o género feminino,
também pode fluir para o masculino e até para o neutro.

Um total de 08 colaboradores apresentam nivel de formagdo superior completo, 3
incompletos e os demais 14 com nivel médio. Dos entrevistados apenas 01 ocupa cargo de
gestdo, 18 em cargos operacionais entre caixas, frente de loja, auxiliares e os 06 exercem
atividades de analistas. O colaborador com maior tempo de empresa trabalha hd 12 anos e o
mais novo na empresa estd com 01 ano. Outro ponto da entrevista foi a pergunta sobre
relacionamento estdvel, onde foi constatado que 13 dos 25 entrevistados possuem um
relacionamento homoafetivo, além de 02 pessoas sdo pais, entre os 25 entrevistados.

Ap0s a fase de coleta de dados iniciais, a fase de andlise e a interpretacio destes dados
teve a finalidade de compreender as questdes desta pesquisa, emergindo das percepgoes dos
homossexuais sobre suas experiéncias/vivéncias de inclusio e socializagdo organizacional em
uma rede supermercadista cearense.

As falas dos entrevistados foram analisadas em consoante com os objetivos especificos
propostos pela presente pesquisa € em suas categorias de andlises: inclusdo e suas unidades de
contexto expressao de si e identidade, normas e fronteiras e segurancga e conforto; socializagdao
organizacional e as unidades de contexto engajamento 2 institui¢do, integracdo das pessoas e
dominio profissional; e a gestdo da diversidade nas unidades de contexto treinamento/eventos
€ comunicacao.

As unidades de contexto e de registros tracados, foram explanadas com o auxilio da

ferramenta network view, do software Atlas ti 22, conforme demonstrado na Figura 01.

Figura 1 - Rede de Relacionamento entre as categorias de analises e unidades de contexto
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SOCIALIZACRO ORGANIZACIOMAL:
Imtegragao dos Pessoas

SOCIALIZACAD
ORGANIZACIONAL
Engajamento a instituigio

SOCIALITACRD
DRGANIZACOMAL: Dommig
Frofissiona

| | ENCLUSAC: Mormas e Fronteins

INCLUSAD: Seguranga &
COCIALIFACAD # puarte de DIVERSIDADE, INCLUSAG E |<_;_‘_ Caniorto
ORGANEZACIONAL |*TH SOCIALIZACAD |
ORGANIZACIONAL

INCLUSAO:
Expressio de 5.,

|
l

| | GESTRO D4 DIVERSIDADE

ap e @

GESTAC D DEFVERSIDADE: GESTADQ DA DEVERSIDADE:
Camunicagso Treinamenios e Eventos

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A integracdo entre as categorias de andlises e unidades de contexto na pesquisa estao
relacionadas as estruturas, aos processos e aos resultados, a partir da interpretacdo dos dados
que se relacionam com as agdes e visdo da empresa em questdo - [dcus da pesquisa. A
triangulagdo das relagdes hierdrquicas e técnicas, entre gestio, cargos operacionais entre caixas,
frente de loja, auxiliares e os que exercem atividades de analistas.

Neste sentido, com a aplicagdo das entrevistas foi possivel elucidar os diferentes
significados acionados pelos funciondrios sobre diversidade, inclusdo e socializagao

organizacional.

6.1 Inclusao

A seguir sdo apresentadas as unidades de contexto referentes ao nucleo inclusao, sendo
elaborado uma andlise baseada nas transcrigdes das entrevistas, com objetivo de satisfazer o
primeiro objetivo deste estudo: investigar como o processo de inclusdo é vivenciado pelos
homossexuais no ambiente de trabalho nas seguintes unidades de contexto: expressao de si e

identidade, normas e fronteiras e seguranga e conforto (Figura 2).
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Figura 2 - Inclusao

INCLUSAD

B auwd 3

EXPRESSAQ DESIE NORMAS E FRONTEIRAS SEGURANCA E CONFORTO
IDEMTIDADE

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Adiante serd apresentado as percepg¢des acerca das unidades de contexto expressao
de si e identidade que demonstra a aceitacao plena por pertencer a absor¢do em uma unidade
social maior, com a capacidade de manter a distin¢do e a singularidade dentro do todo sem
perder beneficios ou direitos.

Do ponto de vista metodoldgico, as entrevistas foram a base de andlise e
interpretacdo dos dados sobre a interpretacdo de inclusao e suas trés vertentes aqui mencionadas
como triangulacdo de significados imposto a andlise do pesquisador. Pode-se conhecer as
percepgoes, interesses e valores, e, principalmente, o posicionamento da empresa em relagdo
ao processo de inclusdo da diversidade. Pretende-se, portanto, que nesta pesquisa seja possivel
conhecer através dos achados, as melhorias que podem colaborar com o ambiente empresarial

enquanto [ocus da pesquisa, sobretudo, com campo académico.

6.1.1Expressdo de Si e Identidade

A primeira unidade de contexto da categoria inclusdo se refere a: expressdo de si e
identidade. A partir da Figura 3 podem ser observadas as unidades de registro associadas a esta

unidade de contexto.
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Figura 3 - Expressao de Si e Identidade

Acolhimento
L4 G 30
Do

Participacs Sentimento de diferenca dos
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BlitiDs B caracteristicas individuais
L] G 37 23
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D o D o
e Dificuldade para expor suas
Abertura para expor suas ideias el
E— G 27 . s
Do Do

Pouca Valorizacdo
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= R

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Na unidade de contexto Expressao de Si e Identidade, a inclusdo fo1 estruturada por duas
varidveis, sendo G (similaridade) e D (diferenciacdo). De acordo com o quadro, a similaridade
entre os entrevistados é maior entre os entrevistados. Diz respeito a liberdade para ser quem
deseja ser, sem precisar se modificar para pertencer ao coletivo, sendo incluido sem perder a
sua singularidade. A andlise tem como alvo dois aspectos, diferenciagdo ou similaridade aos
outros membros do grupo, se possui a liberdade para expor suas ideias, se possui o sentimento
de valorizacdo independente das suas caracteristicas pessoais, promovendo dessa forma a
inclusao.

Na andlise, a unidade de registro com mais meng¢des foi a sentimento de igualdade aos

outros (37 citagdes). Entre as narracdes, podem ser citadas as seguintes falas:

[...] Nao sou diferente, sou similar a todos. Ndo me julgo assim diferente de, ou por
conta da minha orienta¢@o sexual, ndo é confortdvel ficar falando disso para a equipe,
afinal sou lider deles, mas mantenho a cordialidade, onde a diferente € s6 a questdo
da postura mesmo, sendo a relacdo com os outros € tranquila. (E07).

[...] Nesse caso de condicdo sexual ndo, eu acho que eu sou tratado igualmente, que
nem as outras pessoas. (E16).
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[...] Sou similar, eu sou similar & minha equipe... Eu me vejo uma pessoa muito
inteligente, uma pessoa muito extrovertida, onde sempre t6 disposto a ajudar as
pessoas e mostrar pra elas que ndo sou diferente, sou similar a elas e posso ser capaz
de fazer o que elas fazem, ou até melhor. (EOS).

Isso corrobora com o pensamento de Ferdman (2010), onde afirma que a inclusdo ocorre
quando um membro se identifica com o todo e com todos 0s outros membros, como um membro
igual e pleno, apesar das diferencas dos demais.

Outra unidade de registro com mais mengdes foi o acolhimento (30 citacdes), seguido

pelo registro abertura para expor suas ideias (27), observado nas seguintes falas:

[...] muito pelo contrario, muito bem acolhida, eu entrei no Supermercado ja dizendo
a minha orientacdo sexual (E09).

[...] Um exemplo disso € que o meu encarregado, meu antigo encarregado, na verdade,
perguntou o que eu era e tal, se eu me sentia confortavel, e disse que isso ndo mudaria
o fato de eu ser muito bem-vindo na equipe e acolhido por todos. Me sinto muito feliz
(E195).

[...] Muito, a gente tem muita oportunidade, ndo sé eu, qualquer funciondrio, nds
temos muita oportunidade de se expressar, de falar, de dar opinides, €, assim, é um
livro aberto. NOs temos muita oportunidade mesmo (E17).

[...IN@o encontro, assim, nenhuma barreira do que eu tenho vontade de falar. Eu sou
muito firme no que eu falo 14, e no que eu tenho vontade, no que eu t6 sentindo. Se
tem algo que estd me incomodando eu sempre procuro os superiores, vou questionar,
perguntar, vou falar, o ambiente favorece isso (E25).

A unidade de registro mencionada com 23 citacdes foi sentimento de valorizacio
independente das caracteristicas individuais. Foram realizadas essas mencdes, destacando-se as
seguintes falas: “Me sinto muito valorizada, ndo ¢ a toa que eu comecei na empresa como part
time, e, eu vou dizer assim, ndo pela minha op¢do sexual, 16gico, mas pelo meu desempenho,
por tudo, mas a empresa me di grandes oportunidades de crescimento (E6). [...] Aqui no
Supermercado eu esqueco, as vezes, até que tenho uma opg¢ao sexual diferente, pois me sinto
muito bem 14, respeitada e valorizada pelas minhas qualidades, independente da minha op¢édo
sexual (E12). “Sou valorizada pelas minhas qualidades, onde minha maior caracteristica ¢
servir’ (E13). “O ambiente proporciona essa valorizagdo e o respeito pelas pessoas (E24). E20

exemplifica esse sentimento de valorizagdo independente da sua orientacao sexual:

[...]0, eu me sinto valorizado pelo que eu faco. Ndo que eu me sinta desvalorizado ou
valorizado pelo fato de ser gay, e sim por ser um bom profissional. De chegar no
horario, de ter um bom atendimento, de fazer um bom trabalho, de ter
comprometimento. Mas nada relacionado a orientag@o sexual (E20).

Percebe-se que onde o ambiente promove esse acolhimento existe a possibilidade de ser
quem €. Observa-se que ter um ambiente acolhedor esta associado ao sentimento de igualdade
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aos outros, onde, conforme Ferdman (2017), a inclusdo € constituida como a capacidade de
aceitacdo, acolhimento em sua unidade maior, ou seja, o grupo. E a possibilidade de ser
auténtico, de ter a possibilidade de se expressar sem perder beneficios ou direitos.

A experiéncia de inclusdo em um grupo de trabalho, € a percep¢do dos individuos do grau
em que eles se sentem seguros, acreditados, valorizados, satisfeitos, respeitados no seu
ambiente laboral (MARQUES; MOREIRA; LIMA, 2018). Esse sentimento pode ser observar

nas seguintes falas:

[...] Sim, sim, sim...quando eu estava na loja oito ji me sentia valorizada desde do dia
que eu fiz a entrevista, eu gosto demais de trabalhar no Supermercado, gosto demais,
eu ja tive vdrios trabalhos, mas a tnica empresa em que eu me senti valorizada como
profissional foi 14 (E21).

[...] Aqui no Supermercado as vezes esqueco da minha opg¢do sexual, porque me sinto
muito bem, me respeitam e me valorizam demais (E18).

[...]me sinto mais valorizado porque, no sentido, que eu recebo um olhar positivo da
empresa em relacdo a mim, tanto que a minha trajetdria 14, né, eu tive alguns saltos e
tals, pelo olhar positivo que eles t€m em relagdo a mim, ao meu trabalho, ao meu
desempenho (E19).

Em contrapartida, tiveram 06 citacdes de sobre o sentimento de diferenca dos demais
do grupo, mostrando que 04 entrevistados ndo se sentem iguais € nem valorizados, atribuindo
isso a sua condicdo sexual, como destacado no seguinte trecho: “Eu ndo me sinto valorizada
pelo fato de ser uma gay feminina, hoje eu me julgo um pouco diferente no meu grupo de
trabalho (E19).

Foi muito interessante entre as citagdes observar a partir das entrevistas, o inverso da
aceitagdo, por ser uma gay feminina no ambiente majoritariamente masculina, dificultando a
percepg¢do do coletivo sobre a valorizacdo de uma gay feminina. Esta fala aponta a necessidade
do qual demonstramos como objetivo especifico, de orientacdes com vista a uma organiza¢ao
mais representativa, considerando os desafios para efetivacdo da inclusdao da diversidade de
homossexuais de forma efetiva. Foi compreensivo perceber o quanto o gay masculino se sente
mais a vontade, do que a gay feminina. Nesta contradi¢do, a inclusdo cumpre um papel
fundamental para superacdo de barreiras e processos discriminatérios quando se trata da
populacio LGBTQIA+.

Esse pensamento corrobora com os autores Souza e Honorato (2021), no qual afirmam
que homossexuais sdo uma das minorias mais passiveis de discriminagdo devido ao carater
revoluciondrio e desestabilizador da harmonia heterossexual. A discriminacdo por orientagao
sexual é uma das realidades mais fortemente vivenciadas e que resiste e desafia o mandamento

do principio juridico da igualdade, refletindo no mundo organizacional (ECCHIATTI, 2019).
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Para o pesquisador, essa temadtica, bem como o levantamento de dados, ndo estd
dissociada da necessidade de transformacdes no ambiente supermercadista. Além disso, a
discussdo tedrica emergida a partir desta pesquisa demonstra o quanto sdo necessarios estudos

que visam essas categorias analiticas.

6.1.2 Normas e Fronteiras
Nesta segunda subsecdo € apresentada a unidade de contexto normas e fronteiras, onde
a partir da figura 04, podem ser observadas as unidades de registro associadas a unidade de

contexto identificadas a partir da andlise das falas dos entrevistados.

Figura 4 - Normas e Fronteiras

Contribuicdo na formulacao das
regras
- G7
DO
Ambiente propicio a : = Auséncia de participacao nas
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pessoal : ; regras
S 45 5 = G8
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Ambiente flexivel, ndo
engessado em suas regras
E———1 G 17
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Fonte: Dados na pesquisa (2023).

Foi questionado aos entrevistados sobre a participacdo nas formula¢des das normas e
regras no ambiente de trabalho, se estas sdo flexiveis ou rigidas e ainda a possibilidade de
crescimento profissional, abertura a novos desafios e mudangas. Foi percebido por meio das
percepgdes dos entrevistados, que a inclusdo ocorre somente quando o individuo se torna parte
de um sistema hierdrquico e estdvel com fronteiras e normas persistentes e definidas.

O ambiente também favorece os seus beneficios de expansdo profissional aos
funciondrios, mesmo que haja desafios quanto ao processo organizacional. Nesta unidade de
contexto sao apresentadas as unidades de registro referentes ao ambiente e relagcdes de trabalho,
demonstrando uma boa percepg¢do de inclusdo na concepc¢ao de Ferdman (2017). Nesse sentido,
com 45 mencoes, a unidade de registro ambiente propicio a promogao e crescimento pessoal,

foi a que esteve mais presente nas falas dos entrevistados. Tal caracteristica vai de encontro ao
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que enfatiza Ferdman (2017), que afirma que um espago delimitado e seguro, com normas
claras e fronteiras bem definidas, que tendem a promover mudangas, podem favorecer a um dos
lados da inclusdo. Essa possibilidade de mudancas em seus espagos de atuagdo e suas normas
para se sentirem mais incluidas em seus ambientes de trabalho, sdo destacadas nas seguintes

falas:

[...]Sim, sim, com certeza, o Supermercado favorece essa mudanga, de crescimento.
Eu tive essa oportunidade para mudar de setor, entendeu. Foi me dada a oportunidade
de crescimento, tudo isso. (E4).

[...]Tem, tem sim, bastante oportunidade para mudanga. Existe uma cultura forte de
promocgdo aqui no Supermercado, eu mesmo ja fui promovido. (ES).

[...] Aham, sim, existe sim as oportunidades, no caso € dado oportunidades todos os
dias praticamente, todo més tem, abre vaga e eu t0 tendo a oportunidade, no meu setor
de eu estou sendo muito orientada pelo meu chefe, ele td me dando oportunidade de
crescimento que € como se fosse a segunda pessoa dele. (ES).

[...]Sim, eu gosto muito disso aqui porque ele oferece um amparo de crescimento de
forma geral. Tanto em dareas, como da drea de conhecimento, exemplo, temos,
ferramentas internas de crescimento estudantil, informativo e trabalhista, de forma
geral. E isso € muito bom (E10).

A unidade de registro ambiente flexivel, ndo engessado em suas regras, foi a segunda
mais abordada pelos entrevistados, com 17 mengdes. Dentre as falas, destaca-se nesse aspecto,
o que o entrevistado E24 observou ao tratar sobre as regras informais em seu ambiente de
trabalho: “E bem flexivel o ambiente do supermercado na administragdo, que eu vivo, é muito
flexivel, em questdao de hordrios, a gente tem um horario definido, mas é aquilo, imprevistos
acontecem, e a gente € humano, e é propenso a passar por qualquer coisa, entdo é muito
flexivel.” Ao comentar sobre a relacdo com essas normas, o entrevistado EQ7 também abordou
tal questdo: “[...]"Sao flexiveis... Aqui tem uma pegada jovem, leve, a chegada da comunicagao
e cultura ela deixou uma abertura mais ampla né pra vocé dar sua opinido, opinar suas essas
regras e contribuir” Ja o entrevistado 08, afirmou que “Elas (normas) sao flexiveis, eu acho que
depende muito de gerente... as normas a gente segue direitinho né, mas o Supermercado ndo é
muito, uma loja muito rigida que, eu acho super tranquilo trabalhar 14”. Interessante observar a
percepgao dessa evolugdo sobre as normas e regras, do entrevistado 23: “L4 ndo. Antes tinha,
vocé ndo podia, logo quando eu entrei 14, tinha restri¢des, vocé ndo podia usar um brinco, nao
podia pintar o cabelo, ndo podia, sé que hoje ndo, hoje estd bem flexivel 14. Voce ja pode se

vestir da maneira como vocé quiser, 16gico que tem o fardamento né, mas voc€ pode pintar o
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cabelo de roxo, vermelho, que ele ndo restringe quanto a isso." Logo, corrobora também com
o sentimento de liberdade para ser quem vocé €, autenticidade.

Ser quem € torna o espago inclusivo. Esse sentimento refor¢a o pensamento de Ferdman,
(2017), onde ele afirma que quando as regras coletivas sdo encaixadas nas necessidades dos
demais, em um sistema flexivel e em constante mudanca que tenham normas e fronteiras
adequadas aos seus membros, € promovido a inclusdao

As unidades de registro contribuiram na formulacdo das regras e auséncia de
participacdo nas decisdes e formulagdo das regras, foram poucos citadas, sendo 07 e 08 citacdes,

respectivamente.

6.1.3 Seguranga e Conforto

Nessa terceira subsecdo da categoria inclusdo € apresentada a unidade de contexto
Seguranca e Conforto (Figura 5) onde se deve compreender e aceitar que o conforto sempre
tem limites e que a auto expressdo e a autodeterminacdo devem acontecer em um contexto
coletivo de compreensdo e colaboracao mutuas, adaptando-se uns aos outros, devendo sempre

equilibrar as necessidades (FERDMAN, 2017).

Figura S - Seguranca e conforto
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Dessa forma, esta subsecdo estd organizada em itens, a saber: barreiras atitudinais,
necessidade de mudancas de postura pessoal e equipe, ambiente seguro, ambiente propicio a
mudanca, desconforto entre os pares, ambiente definido e seguro, auséncia de sentimento da
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inclusdo no grupo, liberdade para ser quem €, e por fim, ambiente desfavordvel para expressao
da sexualidade. Os achados desta pesquisa apontaram que ainda existem algumas fragilidades
em diversas fases, considerando o ciclo seguranga e conforto. Essas dificuldades foram
identificadas a partir da fala dos entrevistados que foram apresentados abaixo.

Foram realizadas algumas perguntas aos entrevistados sobre o conforto de ser quem sio,
se existiria necessidade de mudancgas no ambiente para aceitacdo e seguranca de estar neste
ambiente. Com uma alta densidade, a unidade de registro Liberdade para ser quem €&, com 37
mencdes, se refere a quanto a pessoa se sente bem com ela e com seu grupo no ambiente de
trabalho, de modo que haja uma aceitacdo incondicional de sua pessoa e mudancgas de si sejam
desnecessdrias para que se sinta mais incluida (FERDMAN, 2017). Nesse sentido, o
entrevistado E11 afirma: “[...]Jah me sinto muito a vontade para ser eu mesmo, ser gay. A
empresa me deixa bem a vontade, sem nenhum problema”. Da mesma forma, o entrevistado
E14 assinala que: [...]me sinto a vontade 14 no Supermercado, quando eu chego 14 eu fico a
vontade, do jeito que eu sou, o ambiente me deixa confortavel e eu me vejo uma pessoa boa”.
Outra citacao foi o entrevistado E15 [...] a empresa nunca se importa com a cor, com a sua cofr,
com o seu jeito, se vocé € bonito se € feio, ndo tem isso, ela se importa diretamente com a sua
produtividade né”.

Outras citagdes sobre o conforto de ser quem vocé é:

[...]Quando eu falei para o meu gerente pela primeira vez porque ele foi me dar um
feedback, e af ele quis saber um pouco sobre mim, e af ele ja foi logo perguntando
sobre a minha esposa, é, minha esposa, se eu tinha esposa e casa, ou filhos, e alguma
coisa assim, e ai, eu ja estava bem confortdvel para falar e af corrigi, € esposo. E ai
nio teve, como € que se diz, a gente espera estranheza, mas néo teve nenhum problema
(E24).

[...]Sim, aqui eu consigo me sentir bem confortavel, para falar do jeito como eu queira
falar, de eu poder me expressar de uma forma que eu possa diagnosticar que vocé tem
uma sexualidade diferente, que eu n@o vou ser julgado por isso, que eu ndo vou ser
apontado por isso. E isso para mim é supertranquilo (E25)."

A respeito da necessidade de mudanca de postura pessoal e da equipe para inclusao (11
mencdes), destacam-se os seguintes trechos: “eu percebo sim, que existe a necessidade de
mudanca em alguns colegas de trabalho para me sentir incluido, aceito. ” (EO01). Isso é
corroborado ainda pelas seguintes citagdes: “Acho, assim, com relagdo a mim, eu tenho que
mudar em mim a questao de assim, de ndo absorver, de ndo levar esse desconforto, eu trabalho

muito i1sso né, em mim, que eu estou aqui, que é o meu profissional. ” (E17). Outro aponta a

necessidade de mudanga na postura dos gestores: “Olha, de certa forma, eu puxo para quem
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tem um pouco mais de idade né, tipo gestores muito antigos e tudo e tal, em relacdo, de certa
forma ainda deixa transparecer um pouco da questdo do preconceito sobre essa questdo da
ideologia de género, devendo sim mudar o comportamento” (E15).

Trazendo para um viés contrdrio ao citado acima e que possa representar facilidades
para uma experiéncia plena de inclusdo, estdao as unidades Ambiente bem definido e seguro (07
meng¢des) e ambiente respeitoso propicio a mudancas (7 mencdes), que de alguma forma estdao
relacionadas com a nao necessidade de mudancas e a uma aparente zona de conforto.

As falas fazem consonancia com o pensamento de Feldman (2017), onde afirma que
algum grau de conforto e desconforto estd sempre ocorrendo a partir da inclusdo de diferencas
nos grupos de trabalho, exigindo o equilibrio das necessidades para se sentir seguro, mas
assumindo riscos sempre que necessdrio. Isso corrobora também com o pensamento dos autores
Marques, Moreira e Lima (2018) que afirmam que o individuo ao se sentir confortavel e mais
a vontade no grupo busca constantemente um aprendizado de novos padrdes para um coletivo

diversificado, trazendo mudangas para uma construcdo coletiva da inclusao.

6.2 Socializacao Organizacional

A seguir, na presente subsecdo, sdo apresentadas as unidades de contexto referentes a
categoria Socializa¢do Organizacional, sendo elaborada uma analise acerca das transcri¢des dos
entrevistados, com objetivo de satisfazer o segundo objetivo deste estudo: Analisar a percep¢ao

de homossexuais sobre o processo de socializa¢do organizacional na empresa.

Figura 6 - Socializacao organizacional
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Conforme a Figura 06 a socializagdo organizacional foi analisada sob os seguintes
aspectos: engajamento a institui¢do, integragao as pessoas e dominio profissional. Nas proximas
subsecdes serdo analisadas cada uma dessas unidades de contexto. Essas dimensdes expressam
o significado de que a socializa¢do organizacional ha concepcdes e definicdes que influenciam
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para transformacgdes no setor empresarial.

6.2.1 Engajamento a institui¢cdo

O engajamento a institui¢do € relacionado a quanto o individuo percebe as relacdes
de poder existentes na sua organizacdo, o quanto ele se sente participante das decisdes da
institui¢do, o quanto ele tem acesso as informagdes e aos meios de consegui-las; o quanto ele
conhece da histdria, valores, mitos da instituicdo, e, relaciona-se, também, as condi¢des de
trabalho, a infraestrutura que ele tem acesso dentro da organizac¢do; a boa relagdo com os
colegas de trabalho, confianca e eventos de integragdo promovem a aceitacdo e combate a

discriminacao (SANTOS et al., 2019).

Essa dimensdo procura verificar se o colaborador conhece a historia, valores e
cultura da organizagdo e se o ambiente promove condi¢des favordveis para engajamento de
todos. Sao apresentadas na Figura 7 as unidades de registro referentes a essa dimensio e a

discussdo sobre cada uma delas.

Figura 7 - Engajamento a Instituicao
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Borges et al. (2010) descrevem que o quesito objetivos e valores da organizacao refere-
se a quanto o individuo conhece a organizacdo em que estd inserido, sabendo identificar seu
papel, seus objetivos, metas e principais valores e prioridades das agcdes. Quanto o individuo
incorpora os valores da organizacao e se identifica com ela. Nesse contexto, a primeira unidade
de registro a ser observada na unidade foi o respeito como principal valor da organizacdo, com
26 citagdes. Isso confirma o quanto esse valor é reconhecido pelos empregados, conforme

algumas falas a seguir:
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Sim, aqui a gente é muito respeitada entendeu, até porque nio tem s6 eu aqui de
homossexual também tenho outros também entendeu, e a gente é muito respeitado,
até porque esse é um valor da empresa (E04).

[...] A gente tem uma cultura, um dos valores que o Supermercado tem € a questao do
respeito, entdo, ndo me sinto excluido ndo por ser gay, pelo contrdrio, me sinto
respeitado pelos meus colegas (EOS).

[...]O respeito, justo, acho que o maior valor do Supermercado € o respeito. Me sinto
respeitada como pessoa e profissional (E06).

Dentro dos valores, o que mais eu me identifico € o valor respeitar. O valor af eu
me encaixo nele porque o servico meu que € prestado todos os dias o retorno € os
resultados, isso € possivel gragas as pessoas, onde respeito cada um como profissional.
Quero que eles sintam esse valor na préatica (E07).

[...] Quando entramos na empresa essa parte € explicada também né sobre o respeito
a pessoa € muito bem explicado, entdo a pessoa ji entra na empresa sabendo que tem
que respeitar bem direitinho. Tem essa parte, quando € no dia de treinamento que a
gente passa antes de ir para as lojas é passado isso (E0S8).

Ainda sobre essa unidade de contexto, foi perguntado aos empregados se o ambiente e
condic¢des de trabalho sdo favordveis para o seu engajamento. A unidade de registro realizacdo
de acdes para engajamento de todos 24 citacdes, apresenta como o empregado identifica essas
acdes propicias para o engajamento a organizag¢do, presente nas falas: E02 “aqui sdo
promovidos ambientes onde as pessoas podem se posicionar, promovem eventos, atrelado ao
RH, e a diretoria ¢ muito diversificada e aberta para realizar acdes de integracao” EQ7“A gente
promove esse engajamento e respeito desde a hora que sai o alimento, a comidinha para o
almoco deles, o pao quentinho, o cuidado no aniversariante do més, o almogo de Natal, né,
entdo, todas essas atividades promovem a felicidade de todos. Sdo varios motivos que eu me
sinto feliz. ”. “Sim, o ambiente favorece, sempre eles tdo 1a fazendo reunides, principalmente a
BP, sempre orientando, estd, o tempo todo no supermercado [...] Essa questdo da BP, porque a
BP tem um papel muito importante na loja né, aqui na loja da Messejana, ela sempre vem
fazendo aquelas, aquelas festas, com apresentacdes, com varias coisas legais né” (E08). A¢des
como essas corroboram com o pensamento de Santos (2018) onde afirma que a socializacao
organizacional € o processo através do qual uma pessoa obtém competéncias profissionais
relevantes e, também, alcancga interacdes sociais de suporte com colegas de trabalho e demais

integrantes da empresa.
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Com 21 citagdes, aparece a unidade de registro identificacio com os valores

organizacionais, presente nas seguintes falas:

[...] Eu sempre trago como os valores estdo presentes nas minhas praticas didrias,
entdo é bem presente sim que os valores estdo, os valores do Supermercado né, a
cultura organizacional ela td presente no nosso dia a dia, certo. (EO1).

Meu engajamento € forte porque eu ja conhego bastante da cultura, tenho admirag@o.

A gente ja sabe o que a gente tem que entregar, o que a gente pode fazer, o que ndo
pode, € aquela coisa né, eu ja sei o que € o certo e o errado entdo, meu compromisso
com os valores € didrio. Ndo tenho problema com isso. (E05).

Quando eu entrei no Supermercado em si, uma das coisas que eu busquei foi ver quais
os pilares que a empresa se adequa a mim, sabe? Entdo me identifico em servir,
igualdade, justica. (E10).

Eu me encaixo muito bem nos valores, eu procuro sempre, procuro sempre &, fazer os
valores do Supermercado, porque afinal € uma empresa muito respeitada. (E11).

[...] Pronto eu me sinto muito engajado com relag@o aos valores e a cultura da empresa,
até porque eu também tenho os meus valores, e antes de entrar na empresa foi uma
das coisas que eu olhei, se chocava com os meus valores né... jamais iria me propds a
trabalhar em uma empresa que ndo vai de encontro com os meus valores entdo, eu
acho que batem com os valores que eu ja trago de casa, entdo estd tudo certo. (E15).

Eu me identifico muito com os valores que o Supermercado tem hoje, né, ele tem, ele
pde em pritica, ele exige que o colega respeite o outro e acima de tudo haja o, o servir,
€ 0 meu sentimento, o meu coracdo que eu tenho hoje, € o meu engajamento, na
verdade € de 100%, de me entregar mesmo, de fazer realmente acontecer, de me
expressar é verbalmente. (E22).

Chao et al. (1994) afirmam que os objetivos e valores organizacionais dizem respeito a
quanto o individuo conhece a organizacdo, sabendo identificar seus valores e o quanto
interiorizou em relacdo a estes principios. Como mostra boa parte das entrevistas, estes valores

estdo sendo vivenciados e apreendidos ao longo da caminhada dos empregados na empresa.

6.2.2 Integracdo das pessoas

Refere-se a identificacdo de aspectos relacionados as relagdes de amizade e confianca
dentro do ambiente organizacional, aceitacdo e inclusdo dos grupos e a percep¢do do quanto o
individuo se sente integrado em relagdo aos demais funciondrios da organizacdo, incluido nos
grupos, aceito e apoiado (SANTOS et al., 2019). As unidades de registro relacionadas a esta
unidade de contexto s@o: aceitacdo, boas relacdes profissionais, confianca, boa integracdo e

sinergia das equipes e preconceito, conforme apresentado na Figura 8.
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Figura 8 - Integraciao das Pessoas
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

As unidades de registro com maior nimero de mencdes foram: Boas relagdes
profissionais, Boa integracdo e sinergia das equipes que receberam 26 mengdes, seguido por
preconceito, com 20 mencdes. Relacdo com colegas de trabalho, com chefia e com
subordinados se referem a aspectos informais e que podem auxiliar o processo de socializacdo,
o que € comprovado pelas palavras Borges e Albuquerque (2004), quando aborda um dos seis
fatores de socializacdo relacionado a existéncia de boas relagdes com outros membros da
organizacdo e as interacdes do novo funciondrio com seus colegas, gestores e tutores podem
representar o fator mais importante para o sucesso da socializacdo. O sentimento de boas

relagdes profissionais € resgatado nas seguintes falas:

“Minha relagdo com meus diretores é muito transparente, tranquilo, direto, tenho
contato direto com os donos, com os gestores de drea, com o gerente de loja, com os
meus pares né, que estdo espalhados af tanto de Fortaleza como 14 nos interiores e
com a equipe de base também € muito tranquilo, com os encarregados, baseado dentro
da cultura do supermercado, dentro do que os valores pedem e dentro do respeito que
eu acredito. Entdo, o caminho ¢ esse” (E07).

Na segunda a fala do E12, o qual afirma

“Eu tenho um bom relacionamento com o meu fiscal, com a minha encarregada, com
o gerente. Eu acredito que ja passaram acho que cinco gerentes 14 porque aqui eles
fazem rodizio, né eles estdo sempre mudando eles de loja e gracas a Deus até hoje eu
nunca tive nenhum problema em gerente com a minha encarregada. ”

Ja o E18 afirma: “[...]Jeu acho que ¢ uma boa relagdo entre todos, eu sempre tento
manter a posicao, é, chefe liderado, gestor e liderado. Porque eu acho que manter isso faz com

que a relacdo de respeito também seja mantida.".
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A respeito da Boa integracdo e sinergia das equipes, observam-se 0s seguintes

posicionamentos dos entrevistados, em suas falas:

[...]JEu acho bom o relacionamento, acho tranquilo, € como eu lhe disse, o meu time,
hoje eu trabalho na mercearia, fico mais na mercearia, o meu time hoje é¢ mais homem,
entdo, ¢ bom, me respeitam, a gente troca informacdes, ndo tenho nada a reclamar de
desrespeito deles comigo, ou eu com eles, vise versa.... Com meu encarregado, a gente
troca muita informag@o, conhecimento, é uma boa integracao (E06).

E porque assim, eu acredito que quando a gente vé que cada um faz a sua parte, é um
engajamento, né, € porque a gente, o nosso trabalho depende muito do outro, € uma
equipe, entdo cada um tem que fazer a sua parte, entdo eu acredito que isso af é
engajamento. A gente pensa junto, cada um faz sua parte para poder dar certo. Somos
unidos, um ajuda o outro. (E12).

A gente tem um entrosamento muito forte, é se abragar junto para junto a gente
conseguir um s6 resultado. Todos os dias, para dez minutinhos, lancha junto, almoca
junto e descontrai, conversa, entdo assim a gente consegue sim mesmo com as
diversidades do dia a dia da, da loucura nossa no varejo, assim a gente consegue sim
ter o nosso momento para conseguir se conectar e se integrar. (E22).

Sim porque a gente acaba tendo que se unir mais, tanto quando a gente identifica
pontos negativos ou positivos dentro do setor a gente acaba, acaba, isso acabou nos
unindo mais, né, eu busco entender quais sdo as queixas deles, os questionamentos e
tento deixar claro que eu também divido da mesma preocupagdo e € isso. (E24).

Esse sentimento de equipe evidenciado nas falas dos entrevistados, corroboram com
Santos et al. (2019), onde os autores afirmam que a integragcdo das pessoas, refere-se quanto o
individuo se percebe integrado aos demais funciondrios da instituicdo, no sentido de ser aceito
e apoiado nos grupos. Na pesquisa, observamos nas falas esse entrosamento dos entrevistados
em seus grupos de trabalho e com relacdo aos seus superiores, que de acordo com Chao et al.
(1994), conhecer as pessoas da organizagdo e do seu grupo de trabalho é fundamental para a
socializagdo organizacional. As relacdes com colegas de trabalho, com chefia e com
subordinados se referem aos aspectos informais e que sao fatores importantes para o sucesso da
socializagdo, conforme Santos et al. (2019).

Um posicionamento interessante sdo as citagdes relativas ao preconceito, que aparece
vinte vezes, o qual mostra que, mesmo o ambiente promovendo essa integracdo, ainda tem
empregados que sentiram na pele esse preconceito por sua orientagdo sexual. Isso pode ser
observado nas seguintes falas: “E, eu ja tive um Gnico problema em relagdo a um colega de
trabalho, que eu cheguei, peguei e falei, "Mas eu sou normal", ndo € por causa que iSso acontece
na minha vida fora do Supermercado que eu ndo vou ser uma profissional."(E03).

O entrevistado E9, afirma que “Eu senti na pele sim, porque ele falava para todo

mundo, ele era bolsonarista puro, odiava os gays... ele era gerente da loja para vocé ver a gente
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ndo tinha nenhum contato com ele na frente de loja, o Gnico contato que ele tinha era indo na
frente de loja, reclamar para o encarregado e o encarregado vim reclamar para a gente ndo ser

tdo afeminado. Alguns outros trechos estdo transcritos abaixo:

[...]Jo setor de carnes, ele é um setor que ele € composto majoritariamente pelo sexo
masculino, e digamos que sdo aqueles hetero top né, que tu sabes como é, e ai, o que
€ que acontece eu percebo que quando a gente vai falar com essas pessoas, desse setor
por exemplo, as vezes quando a gente tem uma tomada de decisdo, quando a gente
quer se impor, a gente ndo consegue porque eles nao levam a sério como levariam se
fosse um hetero, por exemplo. Eu percebo essa diferenca, eu percebo isso como um
préprio preconceito, porque quem deveria mudar era eles (que ndo respeitam) e ndo
eu (E15).

[...] mas quando pega tracos femininos vocé se torna uma pessoa tao, tipo assim,
diferente no olhar das pessoas né, como vocé é tdo julgado, se uma certa forma.
Quando eu me montei, e realmente foi muita, muita piada, muita, muito de cunho
homofébico mesmo, entendeu. Ah, mas t6, tu, mas tu ja € uma mulher do século 21
né, ja vem com linguica, essas coisas"(E19).

[...] Alguns lideres sabotam muito, tanto que eu tive um feedback com um gerente
que ele simplesmente olhou na minha cara e disse, ndo, mas pra tu crescer tu tem que
mudar o teu comportamento e eu, como assim, entendeu... (E19).

Sim, se for cagar um problema especifico né, algo justamente caracterizado dessa
parte de orientagdo sexual, de que eu, em relacdo a piadas, em relacdo a fala, a palavras
de modos pejorativos, que a gente ouve no refeitdrio, transitando pela empresa, a gente
acaba ouvindo, que é como eu disse, existem palavras e palavras, né. Existe aquele
modo pejorativo que realmente vocé estd vendo que € uma coisa que € pra deixar a
pessoa 14 embaixo mesmo. Entdo isso estava me incomodando bastante no qual eu fui
reclamar com os superiores, mas acaba me afetando porque era ligado a algo
relacionado a orientagdo sexual, palavroes de modo pejorativo entdo acaba me
incomodando, (E20).

Assim em alguns momentos é existem algumas barreiras de tipo de, porque hoje em
dia ainda existe muito preconceito ainda. Existem algumas pessoas que tem um certo
de rejeicdo, de aceitar aquela pessoa, a opinido daquela pessoa... Mesmo diante disso,
no ambiente de trabalho eu sinto as vezes um pouco de rejeicdo por eu ser gay. Por
exemplo dois auxiliares de padaria bem rigido né, bem rigido mesmo, do pensamento
bem antigo né, e af foi quando eu fui sinalizar algo para ele e tal e ele quis me tratar
de uma forma € tipo expressando como se fosse algo delicado, uma bonequinha, tipo
assim. (E22).

Essas observacdes dialogam com o que Prestes (2016) afirmou sobre que ser
homossexual ndo € nada facil, com a perseguicdo e a intolerancia sendo o padrao geral de
tratamento para estas pessoas e assumir a homossexualidade ainda é um passaporte para a
rejeicdo social e até familiar. Apesar das conquistas no campo dos direitos, ainda se enfrenta o
preconceito. Ademais, os homossexuais tém sido alvo de atitudes discriminatdrias no ambiente
de trabalho, mesmo em empresas que possuem politicas de respeito a diversidade. (SARAIVA;

IRIGARAY 2009; PEREIRA et al., 2017).
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6.2.3 Dominio profissional
Este dominio indica o quanto o colaborador se percebe dominando as atividades
inerentes ao seu cargo, seus conhecimentos e experiéncia profissional, essenciais na realizacdo

das atividades inerentes ao seu cargo, e quanto o colaborador compreende o seu trabalho, Figura

09.

Figura 9 - Dominio Profissional
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A pergunta realizada procurou saber se eles se sentem preparados em relagdo ao futuro
dentro da organizacdo, em termos de competéncia e qualificacdo para assumir novos desafios.
Apenas 10 citagdes afirmam ter prontidao para novas posi¢des na organizacdo, contrapondo
com 09 citacOes que afirmam auséncia de prontiddo para novos desafios.

Com relagdo ao dominio profissional, e especificamente a qualificacdo formal, dos vinte
e cinco entrevistados, somente oito possuem curso superior. Todos os outros tinham nivel
médio ou estavam cursando a graduacdo. Em relacdo a competéncia, todos mencionaram
dominar suas atividades didrias, porém, foram citadas apenas 4 vezes.

Sobre a competéncia, reafirma o pensamento dos autores Chao et al. (1994), pois a
socializagdo organizacional se refere a aprendizagem de conteddos sejam formais (escola) ou
informais e ainda aos processos pelos quais um individuo se ajusta a um papel especifico na
organizacao, na extensao no dominio das suas tarefas e a familiaridade da linguagem em termos
técnicos, ou seja, sentir-se preparado para realizar seu trabalho.

Ter prontidao para assumir novas posicoes € um reflexo da correta socializagio
organizacional, corroborando com o os autores Santos et al. (2019), quando afirma que a

socializagdo é o processo pelo qual os novos empregados tomam ciéncia do contexto

organizacional, aprende, internaliza os valores organizacionais, vivéncia a cultura e desenvolve
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comportamentos € conhecimentos sociais importantes para assumir um papel dentro da
empresa, atuando como seu membro.
6.3 Gestao da Diversidade

Para atender ao terceiro objetivo especifico desta pesquisa, que € propor um conjunto
de orientacdes e observacdes para um processo de socializac@o organizacional inclusivo e de
gestdo da diversidade de homossexuais na organizac¢do, serdo abordadas as unidades de

contexto treinamento/eventos e comunicagdo, conforme a Figura 10.

Figura 10 - Gestao da Diversidade
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Pompeu (2020) afirma que a gestdo da diversidade nas organizagdes deve ser de forma
mais positivista, por meio da criacdo de iniciativas que abordem as questdes especificas das
pessoas com orientacdo sexual pertencente aos grupos minoritarios nas organizacoes, de forma
a possibilitar mudanga em contextos organizacionais com politicas e praticas de gestdo de
pessoas alinhadas com o desenvolvimento de uma cultura organizacional inclusiva, de respeito
as diferencas individuais, de ndo discriminacdo, especialmente no que tange a orientacao

sexual.

A partir da Figura 11 podem ser observadas as unidades de registro associadas a unidade
de contexto Treinamento/Eventos e as suas relacdes segundo a andlise das falas dos

entrevistados.

Figura 11 - Treinamento / Eventos
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Dentre os registros com maior densidade nesse contexto aparece a realizagdo de

treinamentos, palestras

e eventos sobre o tema diversidade, com 28 citacdes e ainda promog¢ao

de treinamentos sobre satide e sexualidade. Os seguintes relatos representam esse aspecto:

Sobre eventos

“Eu pegava, juntava todo mundo, o pessoal na sala de reunido, ¢, dava, conversava,
dava uma aula, um treinamento, meu depoimento para aquelas pessoas nao se sentir
acuadas e orgulhosas em ser quem €. Fazia sorteio de brindes, e falar que as pessoas
ndo t€m que ficar dentro do armadrio, assim ndo se extravasar, mas, sim, ter o seu
respeito na sociedade” (E13).

[...]JAcho que era bom ter umas palestras, uns treinamentos mesmo, pra falar, quando
tiver uma reunido com todo mundo, a palestra, né, e fizesse isso, falar das pessoas,
principalmente do gay, que, né, o Supermercado nio tem besteira com isso entio faz
isso mesmo umas palestras, e chamasse nds que ja somos assumidos, tem uns que €
assumido né, pra mostrar 14 na hora, né. Era pra ter tipo umas palestras mesmo disso
dai, falando, sobre a sigla LGBTQIA+][...] ... era bom ter entendido, para as pessoas
assistir, e o preconceito ia acabar mais também (E14).

[...]voltado tipo com palestras, com materiais sobre diversidade trazer pessoas de fora
entendeu, trazer vivéncias, tipo esse més de junho né, € o més da diversidade entio eu
acredito que no, neste més da diversidade as palestras, entendeu, fossem
intensificadas” (E19).

“Reunam numa sala de treinamento para debater algum tema relacionado a causa e
que seja aberto ao publico, ndo s6 LGBTQIA+, mas quem quer aprender né, quer
ouvir algo sobre. Eu acho que deveria ter esse tipo de causa. Se tivesse algum tipo de
palestras, que pudesse enaltecer, porque a gente vé, tantos conceitos” (E24).

especificos, o entrevistado E17, sugeriu “realizar um comité de

diversidade, um férum que abordar e quem se sentir realmente acolhido, que pudesse

participar”. O entrevistado E16 traz como sugestdo a “realizacdo de uma semana, tipo alguma
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semana da diversidade, trazendo algumas pessoas que pudessem falar, tivessem respaldo pra
falar sobre as pautas, sobre, né, nés proprios meios de comunicagdo interna, divulgar algum
contetiido né, que traga informacgdes relevantes em relacdo a isso." O entrevistado E13, sugere
“realizar um painel, o dia do orgulho LGBTQIA+ poderia ter uns brindes”. O entrevistado E04,
sugere “tipo ter reunides com os homossexuais, fazer orientagdo, entendeu, porque a gente
trabalha com muito homem, tipo orientacdo, saber conversar, saber chegar, palestras entendeu
sobre a gente se gostar mais ainda. E saber que a gente estd sendo acolhido, entendeu." O
entrevistado E02 afirma que “podia ter alguma coisa atrelada ao dia do orgulho LGBTQIA+,
alguma acdo por exemplo, trazer alguma artista, ou entdo fazer uma integracdo assim de grupo,
ndo s6 deixar aquilo, deixar sé entre as pessoas LGBTQIA+ mas trazer todo mundo em alguma
questdo de evento, alguma psicologa, que fale do assunto também, que venha pra desmistificar”.
Sao citados ainda, as unidades de registro Apoio Psicologico (06) mapeamento e diagndstico
sobre a presenca de diversidade na organizacdo (02) e desenvolvimento da liderangca sobre
diversidade (05).

Tais achados reforcam o pensamento de Santos (2020), no qual gestao da diversidade deve
tornar o ambiente de trabalho mais dindmico, favorecer interacdes criativas, trocas,
aprendizados conjuntos e, também, corroboram com os autores Deird, et al. (2007) que o
sucesso de um programa de diversidade na organizacdo € necessdrio o investimento em
treinamento e capacitacdo com o objetivo de sensibilizar e motivar as pessoas da empresa para
a valorizac¢do da diversidade e ainda, a visdo, o compromisso e a participacao do lider sao mais
poderosos do que qualquer declaragdo por escrito e o envolvimento de gerentes de todos os

niveis € determinante para a implantacdo de um plano de diversidade.

6.3.2 Comunicagdo
Com base na Figura 12, podem ser observadas as unidades de registro associadas a
unidade de contexto comunicacdo e as suas relagdes segundo a andlise das falas dos

entrevistados.

Figura 12 - Comunicacao
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Dessa forma, percebeu-se que os empregados entrevistados apresentaram em suas

falas, a abordagem do tema diversidade para toda empresa, com 18 citacdes, reforcando

outra percepcao que € a auséncia de divulgacdo da diversidade na empresa com 13 citagoes.

As seguintes falas representam esse aspecto:

“Nao, nada, eu ja tenho quatro anos no Supermercado, ¢ eu nunca ouvi falar nisso,
deles chegarem, sentarem, com aquela pessoa mais antiga... iSso eu nunca vi, € uma
coisa que eu sinto falta porque tem colaboradores que aceitam vocé de boa, mas tem
aqueles que olham torto” (E03).

“Olha eu, a¢des eu ainda ndo vi, a ndo ser essa primeira que ¢ essa entrevista que vocé
ta fazendo, mas até entdo ndo tinha visto nada em relag@o a isso ndo” (E08).

“Nesse ponto a empresa ¢ bem, ¢ um pouco engessada, em questdo de agdes, questio
que, de acdes que realmente promovam a inclusdo e a diversidade eu acho ela muito
engessada"(E19).

“Mas de fato agdes diretas, direcionadas eu ja ndo vejo tanto. Nao é uma coisa que é
frequente, na verdade é bem pontualmente abordado, ndo vejo tanto. Sao assuntos que
sdo bem discutidos, no sentido de ter essa abertura, no sentido de, é, de entender que
existe a diversidade dentro do grupo e ndo haver distingdes, mas tipo agdes
direcionadas assim” (E16).

“Nao, ndo percebo, como eu digo, tem aquela placa, que no caso todos os
estabelecimentos, ndo sé do Supermercado, mas todos hoje em dia eu vejo que ja tem
aquela placa né, em relac@o a ndo concordar com discriminagao e tal, mas, pelo menos
na loja que eu estou, a empresa l4, enquanto ponto fisico, ndo vejo nada relacionado
aisso” (E20).

Sao citados ainda, as unidades de registro promover o conhecimento sobre o assunto

para mudar as pessoas (10), criacdo de politicas sobre diversidade (03) e uma cartilha sobre o

tema (03). Isso reafirma o pensamento de Ferdman (2009), pois a inclusdo deve ter o

reconhecimento, criando processos de interagdo e de comunicac¢do, onde os membros dos
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grupos acreditam ter mais oportunidades de interagir de forma justa e construtiva uns com o0s
outros, eliminando os preconceitos e principios. Deve se usar e dar voz, ter a oportunidade de
falar, assim como de ouvir os outros falando reforga a experiéncia de inclusao. Comportamentos
inclusivos relacionados a voz também podem a comunicacgao clara e o ouvir atento para fazer
com que os outros se sintam ouvidos e compreendidos.

A gestdo da diversidade sexual nas organizagdes busca, de uma forma mais positivista,
criar iniciativas que abordem as questdes especificas das pessoas com orientagdo sexual
minoritdria nas organizagdes, como forma de possibilitar a mudanca em contextos
organizacionais em que existam comportamentos homofébicos, promovendo politicas e
praticas de gestdao de pessoas, alinhada com o desenvolvimento de uma cultura organizacional
inclusiva, de ndo discriminacio e de respeito as diferencgas individuais, conforme sugere o autor
Pompeu (2020).

Mediante a fala dos entrevistados, propomos uma série de 08 recomendacdes como
sugestdes para gestdo de um programa de diversidade, que abrace o ptblico LGBTQIA+:

a) criacdo de um comité de diversidade: reunir pessoas de diversos setores e cargos, para
criacdo de um comité, com objetivo de deliberar acdes e atividades, tendo como produto
uma politica interna sobre o tema; E importante a participagdo de diversas pessoas que
exercam funcdes operacionais e de gestdo, para uma rica constru¢do sobre o assunto e
um agendamento anual dessas reunides, para ndo correr o risco da ndo continuidade.
Além disso, deve ser eleito um presidente do comité, que tem importante papel na
conducgio do grupo e forte direcionamento das pautas, sendo guardido da agenda das
reunides mensais. E interessante promover, além da politica estruturada sobre o tema,
um calenddrio anual de atividades, com indicadores de realizacao;

b) palestras temdticas sobre inclusdo LGBTIA+: promover um ciclo anual de palestras,
capacitando as novas pessoas que chegaram, bem como aprofundar o debate com
aquelas que ja estavam no supermercado, garantindo a sensibiliza¢do de toda empresa
para o tema. Sugerimos um calendério anual, sendo realizada palestras de 1 hora, em
uma vez ao més, com os seguintes temas: assédio moral, transexualidade, direitos e
deveres do publico LGBTQIA+, Direitos Humanos e Cidadania, lidando com conflitos
internos, € demais temas sobre o assunto;

c) workshop sobre comunicagdo inclusiva: realizar um workshop para entendimento sobre

termos e as identidades de gé€nero e orientacdes afetivas, com exercicios praticos para
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se comunicar de forma inclusiva e respeitosa no dia a dia com o publico LGBTQIA+,
explicando o significado de cada letra, a quem se destina etc.;

d) equalizacdo do acesso aos beneficios sociais entre casais homoafetivos: tratar
igualitariamente casais do mesmo sexo no que tange ao acesso aos beneficios, como
planos de satde odontoldgicos, seguros de vida e licenga paternidade/maternidade,
estendendo esse beneficio para os parceiros de unido instavel;

e) cartilha da diversidade: confeccionar uma cartilha educativa, abordando todos os tipos
de publicos para inclusdo, seja pessoa com deficiéncia, LGBTQIA+, género, raca,
cognic¢do, dentre outros, promovendo de forma lidica a diversidade de diversos grupos;

f) crachd com nome social: ofertar o uso do crachd com o nome social, caso seja solicitado
na entrada dos novos colaboradores ou dos que j4 estdo em casa;

g) rodas de conversas: promover mensalmente encontros de 1h com o publico LGBTQIA+
para discussdo de temas relevantes referente a sadde, doencas sexualmente
transmissiveis, autocuidado, questdes familiares e, também, disponibilizar um
profissional para apoio psicoldgico;

h) treinamento das liderangas: essa € a acdo mais importante das sugestOes, pois €
necessdrio formar todas as liderancas no tema, sensibilizando e deixd-los conscientes
do seu papel de educador e guardido primordial da empresa: o respeito. Os lideres
devem ser os maiores promotores da diversidade e inclusao, pois sdo os exemplos dentro
da organizacdo.

Essas sugestdes sdo para atender o retrato atual da organizacdo e promover iniciativas
que abordem as questdes especificas das pessoas LGBTQIA+, fortalecendo politicas e praticas
de gestdo de pessoas, alinhada com o desenvolvimento de uma cultura organizacional respeitosa

e inclusiva.
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7 CONSIDERA COES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo apresentar as principais contribui¢des do trabalho,
suas limitagdes e sugestdes para estudos futuros envolvendo a temdtica da diversidade, inclusdo
e socializacdo organizacional dos homossexuais.

A presente investigacdo buscou compreender as percepcdes dos homossexuais sobre
suas experiéncias/vivéncias de inclusdo e socializa¢do organizacional. Para tentar se chegar as
respostas possiveis para tal compreensao, foi feita uma pesquisa junto a vinte cinco empregados
homossexuais de uma empresa supermercadista cearense.

Constatou-se que esse sentimento de inclusdo e socializa¢c@o organizacional € complexo
e multifacetado a partir da andlise das falas de cada um dos entrevistados. Assim, quanto ao
primeiro objetivo especifico, de investigar como o processo de inclusdo € vivenciado pelos
homossexuais no ambiente de trabalho nas dimensdes expressdo de si e identidade, normas e
fronteiras e seguranca e conforto, verificou-se que o processo de inclusdo prevalece o
sentimento de igualdade aos outros, o acolhimento dos demais, a valorizacdo individual
independente das caracteristicas, sendo este ambiente favoravel a exposicdo de ideias,
corroborando com a experiéncia de inclusdo em um grupo de trabalho. Em contrapartida, alguns
entrevistados ndo se sentem iguais e nem valorizados por sua questao de condi¢do sexual. Em
andlise das entrevistas, percebemos que alguns demonstram um certo desconforto, tendo sofrido
algum tipo de preconceito, seja com piadas, brincadeiras de mal gosto, comentdrios
homofébicos.

Contatou-se ainda que existe a possibilidade de crescimento profissional e abertura a
novos desafios e mudancas, onde o ambiente favorece seu beneficio de expansdo profissional,
de desafios e vinculos, através de um programa interno de promocgao e crescimento pessoal. O
ambiente € flexivel, ndo engessado em suas regras, porém poucos empregados contribuem na
formulacao das regras e na participacao nas decisdes internas.

Por tltimo, os entrevistados dizem ter liberdade para ser quem sdo, sentindo se bem
consigo e com seu grupo no ambiente de trabalho, tendo uma aceitacdo incondicional de sua
pessoa e mudangas de si sejam desnecessarias para que se sintam mais incluidos, mas, alguns
entrevistados relataram que € necessdria a mudanca da postura de alguns colegas e lideres para
que eles se sintam incluidos, existindo um pouco de preconceito dos gestores com mais idade.
Verificou-se ainda, quanto ao segundo objetivo especifico, de analisar como € a percep¢ao de
homossexuais sobre o processo de socializa¢do organizacional na empresa, sob os aspectos de

engajamento a institui¢do, integracdo as pessoas e dominio profissional, que a maioria dos
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entrevistados, tem como principal valor o respeito sendo esse vivenciado e aprendido ao longo
da caminhada favorecendo um ambiente de engajamento, citando inclusive a atuacdo da
diretoria junto a esses processos, afirmando que ela € muito aberta para o assunto. O ambiente
promove a aceitacdo e o combate a discriminag@o e promove a sinergia na equipe e preza pelas
boas relagdes pessoais entre colegas e gestores, com respeito mutuo. Apesar disso, existe sim
um ndmero considerdvel de empregados que sentiram na pele algum tipo de preconceito por
sua orientacdo sexual, vindo inclusive de um cargo de gestdo. Chamou aten¢do que um
entrevistado associou esse preconceito a0 momento politico vivido no Brasil.

Percebeu-se ainda que € pequeno o nimero de empregados que se sentem preparados
para assumir novas posi¢des ou demandas na empresa. Estes dominam suas atividades
operacionais, porém ndo querem mudar de cargo/fun¢do e mesmo a empresa oferecendo
incentivos educacionais, alguns sinalizaram que nao almejam cursar uma faculdade.

Em atendimento ao terceiro objetivo especifico, propomos as seguintes recomendagdes
para um processo de socializacdo organizacional inclusivo e de gestdo da diversidade de
homossexuais na organizagdo: criacdo de um comité de diversidade, palestras temadticas sobre
inclusdo LGBTQIA+, workshop sobre comunicacdo inclusiva, equalizacdo do acesso aos
beneficios sociais entre casais homoafetivos, cartilha da diversidade, cracha com nome social,
rodas de conversas e treinamento das liderancas.

Diante dos resultados obtidos nessa pesquisa, conclui-se que a lente tedrica da
diversidade, inclusdo e socializa¢ao organizacional, se mostrou adequada para a compreensao
do objeto desse estudo, pois permitiu uma andlise a partir da escuta dos entrevistados sobre as
suas percepgoes sobre o processo de inclusdo e socializagao organizacional dos homossexuais.
As entrevistas semiestruturadas em profundidade possibilitaram uma coleta detalhada de dados
acerca das questoes que norteiam esse estudo. Entende-se, assim, que esta pesquisa apresenta
contribuicdes para avango e aprofundamento dos estudos tedrico-empiricos que buscam
compreender as experiéncias de inclusdo e socializacdo organizacional da comunidade
LGBTQIA+.

Como limitacdes do percurso de pesquisa, apontam-se algumas dificuldades na
realizacdo das entrevistas, sendo desisténcias dos indicados, faltas ocorridas, remarcagdes das
entrevistas, além da dificuldade apresentada por alguns participantes no uso da ferramenta de
entrevista online, e problemas com conexao, muitas vezes lenta ou mantendo o sinal instavel,

porém esses problemas foram prontamente sanados pelos entrevistados.
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O estudo foi realizado somente com empregados que atuam no segmento do varejo
supermercadista. Sugere-se para estudos futuros ampliar o campo de pesquisa para outros
segmentos organizacionais, como industrias, prestadores de servigcos, educacdo, saide e
também instituicdes publicas, ampliando os demais integrantes da comunidade LGBTQIA+ e
ndo somente 0s gays.

Espera-se também que esse estudo contribua com a construcdo e implementacido de
politicas de diversidade e inclusdo e a promocdo de acdes voltadas para a comunidade
LGBTQA+, além de incentivar mais pesquisas sobre o tema no meio académico ou fora dele e
possa incentivar o engajamento de mais empresas na inclusao dessas pessoas, colaborando com
a erradicagdo do preconceito, tornando a sociedade justa e igualitaria.

Apesar de existir grande progresso no que tange a gestdo da diversidade e inclusdo de
pessoas LGBTQIA+ no mercado de trabalho, visto em pesquisas divulgadas, ainda ha lacunas
que segregam e discriminam esses profissionais, inclusive de forma silenciosa. Dessa maneira
as empresas tém um importante papel e o desafio em vencer o preconceito e proporcionar isso
a toda sociedade, com acdes que promovam o respeito a qualquer tipo de diversidade, sejam de
pessoas com deficiéncia, negros e a comunidade LGBTQIA+.

As empresas que apostam na diversidade para formar suas equipes se posicionam como
organizagdes competitivas e demonstram respeito ao outro, desenvolvendo a sinergia entre os

colaboradores em prol de objetivos comuns, contribuindo para a reten¢do de talentos.
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APENDICE A — Roteiro de entrevista
PARTE 1

1. Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
2. Dados sociodemogréficos

a) Idade:

b) Sexo:

¢) Estado Civil:

d) Filhos:

e) Formacgdo:

f) Tempo de empresa:

g) Cargo:

PARTE 11

1. Tépico guia: Inclusao

Expressao de si e identidade

a) Quem € vocé e como se vé em sua identidade pessoal e se vocé se julga como diferentes
ou similares aos membros de seu grupo de trabalho?

b) Como ocorre a expressdo de seus pensamentos € posicionamentos no seu ambiente de
trabalho, existem barreiras ou facilidades para expor suas ideias? Tente dar exemplos e
situagoes.

c) Sente-se valorizado por ser diferente? E por suas semelhangas? De que forma?

Normas e fronteiras
a) Voceé participa nas formulagdes das normas e regras no seu ambiente de trabalho? Existe
a participa¢dao dos membros do grupo?
b) Vocé considera as normas e regras flexiveis ou rigidas e se tém limitacdes no seu espaco
do trabalho e se sim, por qual motivo?
c¢) Como voceé percebe as possibilidades de crescimento profissional, a aceitagdo ou nao
de novos desafios e a pressdes por mudancas no seu ambiente de trabalho e rotinas?

Seguranca e conforto

a) Voce se sente confortdvel para ser voc€ mesmo no seu ambiente de trabalho, em relagdo
a tomada de decisdes?

b) Avalia que ha necessidade de mudangas em voc€, nos seus colegas € no seu ambiente
de trabalho para que possa se sentir mais incluido? De que forma percebe isso? Poderia
descrever situacdes ou exemplos?

c¢) Em relacdo a essas possiveis necessidades de mudanca citadas acima, percebe conforto
e equilibrio no seu ambiente de trabalho? Percebe desconfortos nessas situagdes? Tente
citar situagdes e exemplos.
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2. Tépico guia: Socializacdo Organizacional

Engajamento a institui¢do

a) Gostaria que vocé falasse um pouco sobre como vocé percebe o seu engajamento a
instituicdo, em relacdo aos seguintes aspectos de histdria, objetivos e valores da
empresa?

b) De que forma vocé percebe esse engajamento nas relagdes com os colegas de trabalho,
acesso a informacdes da empresa?

c) O ambiente e condigdes de trabalho € favordvel para o seu engajamento

Integracdo as pessoas
a) Como vocé percebe sua relagdo com seus colegas de trabalho, sua chefia imediata,
subordinados etc.?
b) Vocé sente que o ambiente proporciona essa integragdo das pessoas, desenvolvendo um
ambiente de aceitacdo e confianga?

Dominio profissional

a) Com relacdo a competéncia e qualificagdo, como voce se identifica dentro da instituicao,
sentindo-se preparado em relacao ao seu futuro dentro dessa instituicao?

3. Tépico guia: Gestao da Diversidade
a) Como vocé percebe que a empresa estimula acdes que promovam a inclusdo da

diversidade e socializacdo organizacional?
b) Como vocé acha que a empresa deveria fazer para ter um programa de diversidade?
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Voce estd sendo convidado por Erlonney Paulo Medeiros de Sousa (pesquisador) como
participante da pesquisa intitulada “Diversidade, Socializacdo Organizacional e Inclusdo: um
estudo com homossexuais em uma empresa supermercadista”. Vocé ndo deve participar contra
a sua vontade. Leia atentamente as informagdes abaixo e fagca qualquer pergunta que desejar,
para que todos os procedimentos desta pesquisa sejam esclarecidos.

Esta pesquisa tem como objetivo geral compreender as percep¢des dos homossexuais
sobre suas experiéncias/vivéncias de inclusdo e socializacdo organizacional em uma rede
supermercadista cearense.

Vocé pode a qualquer momento recusar a continuar participando da pesquisa e, também,
podera retirar o seu consentimento, sem que isso lhe traga qualquer prejuizo. Garanto que as
informacdes conseguidas através da sua participacdo ndo permitirdo a identificagdo da sua
pessoa, exceto aos responsaveis pela pesquisa, e que a divulgacao das mencionadas informacdes

sO serd feita entre os profissionais estudiosos do assunto.

Endereco do responsdvel pela pesquisa:

Nome: Erlonney Paulo Medeiros de Sousa
Instituicao: Universidade Federal do Ceara

Endereco: Rua Fiscal Vieira, 3310 — Bairro Joaquim Tavora - Fortaleza - CE.

Telefone para contato: (85) 99646.5817 (TIM)

O abaixo assinado , anos,

RG: , declara que € de livre e espontanea vontade que estd como participante

dessa pesquisa. Eu declaro que li cuidadosamente este Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido e que, ap6s sua leitura, tive a oportunidade de fazer perguntas sobre o seu contetido,
como também sobre a pesquisa, e recebi explicagdes que responderam por completo minhas

duvidas. E declaro, ainda, estar recebendo uma via assinada deste termo.
Fortaleza, / /

Participante da pesquisa

Nome do pesquisador
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