FUNDACAO INSTITUTO CAPIXABA DE PESQUISAS EM
CONTABILIDADE, ECONOMIA E FINANCAS - FUCAPE

ALCIARES MELLO DOS SANTOS

VOZES NAO OUVIDAS?

compreendendo como empregados gays coconstroem um clima de
voz/siléncio nas organizacoes

VITORIA
2016



ALCIARES MELLO DOS SANTOS

VOZES NAO OUVIDAS?

compreendendo como empregados gays coconstroem um clima de
voz/siléncio nas organizacoes

Dissertagao apresentada ao Programa de Pos-
Graduagdo em Administracdo da Fundagao
Instituto  Capixaba de Pesquisas em
Contabilidade, Economia e Finangas
(FUCAPE), como requisito parcial para
obtencao de titulo de Mestre em Administragao
de Empresas.

Orientador: Prof. Dr. Bruno Félix Von Borell de
Araujo

VITORIA
2016



ALCIARES MELLO DOS SANTOS

VOZES NAO OUVIDAS?

compreendendo como empregados gays coconstroem um clima de voz/siléncio nas
organizacoes

Dissertacédo apresentada ao Programa de Poés-Graduagdo em Administragdo da
Fundacao Instituto Capixaba de Pesquisas em Contabilidade, Economia e Financgas
(FUCAPE), como requisito parcial para obtencdo de titulo de Mestre em
Administracdo de Empresas.

Aprovado em 07 de Dezembro de 2016.

COMISSAO EXAMINADORA

Prof. Bruno Félix Von Borell de Araujo
Orientador
FUCAPE

Profa. Dra. Leticia Dias Fantinel
UFES

Profa. Dra. Arilda Magna Campagnaro Teixeira
FUCAPE

VITORIA
2016



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Fucape Business School por ser essa referéncia e por prestar seus
servigos com exceléncia e eficiéncia desde o atendimento mais simples, até as aulas
propriamente ditas. Também ao Ifes que viabilizou essa parceria de sucesso e nos
deu condigdes para concluir esse desafio. Agrade¢o aqui aos meus colegas de
trabalho, que seguraram a barra no momento em que estive ausente e também aos
meus colegas de classe com quem realizei grandes parcerias e amizades que
pretendo levar para minha vida.

Grato sou ao professor e amigo Bruno Félix que me apresentou um mundo de
possibilidades e me fez agarrar algumas delas. Nossa pesquisa de mestrado
alcancou importantes aprovacgdes, mas, principalmente, ela alcangou as pessoas.
Ela fez as pessoas refletirem sobre o papel da acdo individual de um grupo téao
massacrado por este mundo heteronormativo. Isso também ¢é falar de
empoderamento! Nesse bojo, ndo posso deixar de agradecer aos meus queridos
entrevistados, que me deram a honra ao abrirem sua vida e histérias para mim.
Minhas honras também a minha mae, Rosangela, que sempre confiou em mim e
confiou que eu estava fazendo aquilo que era o melhor para minha vida profissional,
mesmo que isso implicasse em nao estar tdo presente quanto gostaria. Agradeco
também aos meus irméaos, cunhados e sobrinhos. Amo vocés! E o meu obrigado a
Ele: Jesus! Verbo encarnado, pessoa viva e presente em todo esse mestrado e em
todos os momentos da minha vida em que precisei de Sua mao firme me
sustentando. A Ti todas as gldrias, todos os prémios, todas as aprovacdes, todo o

louvor para todo sempre, amém!



RESUMO

Este estudo teve como objetivo compreender como as acbes individuais de
funcionarios gays influenciam no desenvolvimento de um clima de voz / siléncio no
local de trabalho. Foi realizado um estudo qualitativo por meio de entrevistas
semiestruturadas com 65homossexuais masculinos e femininos. Os resultados
revelam dois tipos de Téticas de Fronteira (Estruturais e de Nivel-Micro) que os
participantes usam para comunicar seu nivel desejado de separac¢do ou integracéo
de seus papéis pessoal e profissional. Nossa teoria fundamentada revela que,
enquanto as Taticas de Fronteira Estruturais promovem respeito e um Clima de Voz,
as Taticas de Fronteira de Nivel-Micro amenizam conflitos no curto prazo, mas
solidificam, em uma perspectiva de longo prazo, o Clima de Siléncio. Também
propusemos que a insuficiéncia de mecanismos institucionais de apoio aos direitos
de homoafetivos de ter uma voz no trabalho reduz a probabilidade desses
trabalhadores de se arriscarem, confrontando aqueles que tentam silencia-los. A
originalidade deste estudo reside no fato de que ele se concentra nas agbes que
funcionarios gays podem tomar para coconstruir um Clima de Voz, o que o0s
posiciona como atores sociais ativos e hdo meramente passivos e atingidos pelas

condi¢cbes organizacionais e institucionais.

Palavras-chave: Voz do Empregado. Clima de Siléncio. Gays. Teoria das
Fronteiras. P-E Fit. Interacionismo Simbolico Estrutural. Grounded Theory.



ABSTRACT

This study aimed to understand how the individual actions of gay employees
influence the development of a climate of voice/silence in the workplace. We
conducted a qualitative study using semi-structured interviews with 65 male and
female homosexuals. The results reveal two types of boundary tactics (Structural
and Micro-level) that our research participants used to promote their desired level of
separation or integration of their personal and professional identities. Our grounded
theory demonstrates that whereas structural boundary tactics promote respect and a
Climate of Voice, micro-level boundary tactics soften conflicts in the short term but
solidify a climate of silence from a long-term perspective. We also propose that the
insufficiency of institutional mechanisms to support gay people’s right to have a voice
at work reduce the likelihood that these workers will risk confronting those who
attempt to silence them. The originality of this study is based on the fact that it
focuses on actions that gay employees can perform to co-construct a Climate of
Voice that positions them as active social actors and not merely passive recipients of

organisational and institutional conditions.

Keywords: Employee Voice. Climate of Silence. Gays. Boundary Theory. P-E Fit.

Structural Symbolic interactionism. Grounded Theory
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Capitulo 1

1 INTRODUGAO

As organizac¢des do século XXI tém em diferentes partes do globo uma forca
de trabalho cada vez mais caracterizada por uma diversidade de raga, sexo, religiao
e orientacdo sexual (FRAGA e SILVA, 2014; REIS et al., 2015; OZTURK, 2011).
Consequentemente had um crescente interesse das empresas em procurar
compreender as necessidades dos grupos historicamente desfavorecidos e
estabelecer um ambiente organizacional que possa dar voz aos trabalhadores
pertencentes a esses grupos (BELL et. al.,, 2011; PRIOLA et al., 2014). Neste
estudo, dirigimos a nossa atencdo para os trabalhadores gays, que sao
relativamente menos privilegiados do que outros grupos historicamente
desfavorecidos em termos de representacao e legislacdo que combata o preconceito
(PICHLER, VARMA, BRUCE, 2010). Individuos homossexuais enfrentam um cenario
frequente de restricdo de direitos e inibicdo de sua voz no trabalho (KISH-GEPHART
e BREAUX-SOIGNET, 2013) e isto tem uma série de consequéncias nao

intencionais para organizacdes e individuos (BELL et al., 2011).

A literatura sobre a voz dos trabalhadores no local de trabalho tem mostrado
avancos significativos que tornaram possivel entender como as empresas podem
contribuir com a construcdo de ambientes organizacionais para uma maior
expressado e participacdo individual e coletiva dos trabalhadores. Por exemplo,
Dundon et al. (2004) sugeriu uma lista de iniciativas organizacionais que podem ser
tomadas a fim de facilitar a expresséao individual e coletiva nos processos de tomada
de decisdo e com as questdes de insatisfacdo. Mais tarde, considerando que as

empresas muitas vezes perpetuam um clima que silencia minorias, como



trabalhadores homossexuais, Bell et al. (2011) apresentaram mecanismos praticos
para que as empresas criem um ambiente onde os individuos gays possam
expressar a sua voz sem ter que pagar 0s custos sociais atrelados a isso. Por sua
vez, Colgan e McKearney (2012) estudaram como os sindicatos podem prever

mecanismos de visibilidade e voz para os funcionarios gays.

Apesar da relevancia dos mecanismos propostos para as organizacfes e
sindicatos a fim de criar um clima de voz (COLGAN e MCKEARNEY, 2012; KING,
REILLY, HEBL, 2008), esses estudos se concentram no campo de acdo da
organizacao e ndo enfatizam o papel ativo do individuo nesse processo. No entanto,
a acao individual e a estrutura social interagem (STRYKER, 1980). Entender como o
trabalhador gay age em termos de siléncio / voz no trabalho, diante de
constrangimentos sociais, pode ser util para expandir a literatura a fim de considerar
as preferéncias individuais dos empregados, concedendo a eles um papel raramente

visto na pesquisa de voz do empregado (POHLER e LUCHAK, 2014).

E importante ressaltar que ndo temos a intencdo de afirmar que acdes
institucionais sdo menos importantes, nem sugerir que o individuo € o Unico
responsavel pela construcdo de um clima favoravel a voz. Argumenta-se aqui que 0s
individuos ndo apenas sofrem a acdo, mas podem contribuir para a construcédo
conjunta do contexto social que os rodeia (MCFADDEN, 2015) e que explorar essa
lacuna de pesquisa pode nos ajudar a recentrar a atencdo no papel dos processos
de nivel individual na construcdo e mudanca de sistemas sociais, 0 que € uma
pesquisa relevante no campo da Gestdo de Recursos Humanos (KOSSEK,
LAUTSCH, EATON, 2005; KREINER, HOLLENSBE, SHEEP, 2009). Assim, o
objetivo deste estudo foi compreender como a acgéao individual de funcionarios gays

influencia na constru¢gdo de um clima de voz / siléncio no local de trabalho. Para



isso, foi realizada uma pesquisa qualitativa por meio de entrevistas semiestruturadas
com homossexuais masculinos e femininos. Os resultados sédo apresentados por

meio de um quadro tedrico construido com base no método Grounded Theory.

Este estudo tem implicacbes teoricas e praticas. Em termos teoricos,
expande-se a compreensao da voz para funcionarios gays em organizacées como
um fendbmeno socialmente construido por enfatizar as interagdes de nivel individual
na geracdo de um clima de voz para esse grupo minoritario. Em termos praticos,
fornece aos individuos homossexuais um quadro que pode ajuda-los a entender
como suas acOes influenciam na criagdo de um cenario de maior ou menor
favorabilidade para a expressado de suas vozes. Esse entendimento pode tornar os
individuos mais conscientes dos riscos e possibilidades envolvidos na coconstrucao

de climas de voz ou siléncio.



Capitulo 2

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 INTERACIONISMO SIMBOLICO ESTRUTURAL

Este trabalho aborda o tema de voz dos individuos homossexuais nas
organizacdes através da perspectiva teorico-epistemoldgica do Interacionismo
Simbdlico Estrutural. Tomando como pano de fundo o Interacionismo Simbolico
Estrutural podemos conceber a Voz como um fenbmeno socialmente construido, ou
seja, recebendo influéncias tanto da estrutura social como da ac¢éo do individuo em
um determinado contexto (STRYKER, 2002). Defendemos aqui o argumento de que
o clima de maior ou menor expressao de voz para os individuos homossexuais no
trabalho é coconstruido a partir das interacdes entre esses sujeitos, a estrutura e 0s
demais atores sociais com quem eles estabelecem alguma relacdo. Dessa forma,
diferente do que é comumente encontrado nas literaturas sobre Voz no trabalho
(BARRY e WILKINSON, 2016; DUNDON e ROLLINSON, 2011; MORRISON, 2011;
WILKINSON e FAY, 2011), consideramos também a acao do individuo homossexual
como parte do processo de promocdo de ambientes corporativos mais ou menos

inclusivos.

O conceito do Interacionismo Simbdlico Estrutural surge da integracdo dos
pressupostos tedricos da Teoria dos Papéis e do Interacionismo Simbodlico chamado
tradicional, bem como de suas limitacdes (STRYKER, 2002). Da Teoria dos Papéis
emerge a perspectiva estruturalista, que considera a importancia das estruturas
sociais nas quais os individuos estéo situados e as limitagdes e restricbes que elas

impdéem ao seu comportamento. A Teoria dos Papéis inspira-se na metafora do
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teatro para dizer que os individuos apenas representam papé€is em roteiros
padronizados e impostos pela estrutura, cultura e contexto ao qual eles estdo
inseridos (GOFFMAN, 2011). Dos atores sociais € esperado que eles ajam em cada
papel com base em expectativas pré-concebidas e ensinadas dentro de um
determinado contexto social. Evidentemente cada desenho estrutural tratard de
compor tais normativas, tomando em conta o local e a época em que 0 agente
estiver interagindo. Nesse sentido, € esperado de um (a) funcionario (a), que ele aja
de uma determinada maneira no local de trabalho, com base na cultura e normas
daquele contexto organizacional e social. Se esse (a) funcionario (a) for substituido
(@) por outro (a) qualquer, possivelmente as mesmas expectativas e restricoes
estariam sobre este novo individuo. O mesmo ocorreria no ambito dos papéis
pessoais existentes em determinada estrutura familiar/social, por exemplo, nos
papéis de esposo (a), filho (a), pai, mae, etc. Desse modo, a Teoria dos Papéis se
importa com o impacto das estruturas sociais estaveis nos comportamentos dos
individuos (BIDDLE, 1986), mas tem como limitacdo o fato de n&o considerar que as
transformacdes ocorridas nos padrbes atribuidos aos papéis sdo decorrentes da

dindmica da interagao individual.

Por sua vez, o Interacionismo Simbdlico Tradicional defende que os seres
humanos agem com base nos sentidos que as coisas lhes tém e que esses
significados séo frutos de suas interagcdes sociais, mas que podem ser modificados
através do processo interpretativo pessoal de cada individuo (BLUMER, 1986).
Desse modo, cada pessoa atribui individualmente a cada objeto, simbolos ou
“significados abstratos” que eles usam para interpretar e agir em suas interagdes
(STRYKER, 1980). O Interacionismo Simbdlico Tradicional considera 0S processos

ativos e reflexivos do individuo como predecessores de seu comportamento e
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enfatiza a sua capacidade de codificar e dar sentido ao mundo que o cerca. Assume,
entdo, um movimento circular onde as pessoas, quando interagem, desenvolvem
simbolos que sédo utilizados mais tarde para estabelecer novas interacdes e, ainda,
que tais interacbes nem sempre estdo previsivelmente associadas a padrbes
funcionais. A perspectiva simbolico- interacionista, entdo, importa-se com 0 processo
pelo qual o individuo estabelece cédigos de forma a modificar a estrutura social
(BLUMER, 1986). Tal perspectiva € para Stryker (2002) limitada no sentido de que
por ela as possibilidades de comportamentos seriam sempre indeterminadas e
imprevisiveis, impedindo, desse modo, observacfes de consequéncias em grande

escala, como por exemplo, para grupos especificos.

Ao propor o Interacionismo Simbolico Estrutural, Stryker (2002) admite que as
estruturas limitam as formas de interacdo dos individuos, fixando e perpetuando os
papéis por eles desempenhados (pressuposto estruturalista), mas defende que
esses limites podem se modificar ao longo do tempo, especialmente devido ao
reflexo da acdo individual ao modificar esses papéis através de processos ativos e
reflexivos (pressuposto interacionista-simbalico), criando novas configuracdes dentro
do sistema. Para Stryker e Vryan (2006), a estrutura teria um efeito causal, ou seja,
ela antecede ao comportamento individual, mas os atores passariam a ser agentes
sociais capazes de interagir e provocar modificagcbes na estrutura e ndo apenas
observadores meramente passivos. Para o Interacionismo Simbdlico Estrutural, a
sociedade ndo é um organismo estatico e pré-formatado, mas é criada e recriada
através das interacdes humanas por meio dos simbolos emitidos pelas pessoas
enquanto agentes sociais (STRYKER, 2002). Sendo assim, a0 mesmo tempo em
que a identidade do individuo é construida e transformada pelas interferéncias

7

contextuais, o ambiente é frequentemente manipulado através dos diversos
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simbolos emitidos pelos individuos na sociedade (STRYKER e BURKE, 2000).

O Interacionismo Simbolico- Estrutural parece-nos, entdo, ser uma lente
epistemoldgica consistente para sustentar o argumento deste estudo, que admite as
limitacdes e dificuldades impostas aos trabalhadores homossexuais em ambientes
corporativos, bem como a necessidade da criacdo de instrumentos organizacionais
capazes de conceder voz a esses trabalhadores, mas foca a atencdo especialmente
em como esses individuos, através de suas interacdes, contribuem com a promocao
de climas de maior ou menor favorabilidade a sua expressédo de voz no trabalho.
Mas o que a literatura sobre a voz do empregado e sobre gays no ambiente

coorporativo tem mostrado? Veremos na secao a sequir.

2.2 VOZ, SILENCIO E EMPREGADOS GAYS NO AMBIENTE
CORPORATIVO.

Apesar do crescimento na literatura de voz empregado (DUNDON et al, 2004;
MOWBRAY, WILKINSON, TSE, 2015), ainda ha uma escassez de estudos que
analisam as particularidades de funcionarios gays em relacdo a voz / siléncio no
trabalho. Neste tépico, apresentamos duas perspectivas dominantes na literatura
voz: Relacbes de Emprego e Comportamento Organizacional (BARRY e
WILKINSON, 2016; BRINSFIELD, 2014). Adicionalmente, apresentamos exemplos
de estudos realizados sobre homossexuais até o momento sobre o tema em ambas
as perspectivas e explicamos como este estudo contribui para esse campo de

pesquisa.

Na literatura de Relacdes de Emprego, o foco estd na compreensdo da voz

como uma expressao da intencdo do empregado em ser ouvido sobre questdes que
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o afeta no trabalho (DUNDON e ROLLINSON, 2011). Nessa perspectiva, que se
baseia em uma oOtica politica na qual a voz é uma expressdo da democracia
industrial (BARRY e WILKINSON, 2016), sindicatos e grupos de representacdo nao
sindicais desempenham um papel central em termos de proporcionar voz as
reivindicacdes coletivas de empregados (GOLLAN e PATMORE, 2013; GOMEZ,
BRYSON, WILLMAN, 2010; WILKINSON e FAY, 2011). Na literatura especifica de
voz para empregados gays ha exemplos de estudos fundamentados sobre essa
perspectiva que destacam a importancia dos sindicatos (COLGAN e MCKEARNEY,
2012) e organizacOes trabalhistas homossexuais (KELLY e LUBITOW, 2015) a fim
de proporcionar mecanismos coletivos de visibilidade e voz para os funcionarios
homossexuais. Em uma perspectiva social, alguns estudos também tém discutido a
importancia de escolas e universidades para a formacdo de sociedades em que a
voz ndo seja beneficio apenas de grupos dominantes (CARTER, 2013; MOBLEY e

JOHNSON, 2015).

Ja na literatura do Comportamento Organizacional, a voz é tida como o
reflexo da decisdo individual e discricionaria do funcionario em se engajar de forma
intencional em assuntos relacionados ao trabalho (POHLER e LUCHAK, 2014;
WILKINSON et al.,, 2014). Essa visdo pressupde que os interesses individuais e
organizacionais sejam congruentes. Pesquisas realizadas nessa perspectiva tém se
dedicado em analisar tanto os antecedentes como as consequéncias da decisdo de
individuos ao expressar sua voz em contextos organizacionais (BARRY e
WILKINSON, 2016; MORRISON, 2011). Especificamente na literatura de voz de
funcionarios gays, estudos situados na perspectiva do comportamento
organizacional tém enfatizado as ac¢des que as organiza¢des podem tomar para criar

mecanismos de expressao de voz para esses grupos minoritarios (BELL et al. 2011.;
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COLGAN e LEDWITH, 2002; PRIOLA et al., 2014).

Neste trabalho, partimos do pressuposto comportamental de que a voz é a
decisdo individual e discricionaria do empregado em manifestar-se sobre
determinadas questdes relacionadas ao trabalho. As condi¢cdes para que iSso ocorra
nem sempre sdo favoraveis, e por isso cabe a organizacdes (BELL et al., 2011,
COLGAN e LEDWITH, 2002) e a sindicatos (KELLY e LUBITOW, 2015; MOBLEY e
JOHNSON, 2015) a adocéao de ac¢des institucionais inclusivas. No entanto, como
nem sempre isso acontece, argumentamos aqui que os individuos podem considerar
a possibilidade de adotar um engajamento politico na constru¢do de um clima de voz
(MORRISON, WHEELER-SMITH, KAMDAR, 2011), que pode ou ndo ser algo de
interesse organizacional. Tal premissa esta diretamente alinhada com a natureza
construtivista deste estudo, que considera que os individuos ndo sdo meramente
receptores passivos das condicdes indesejaveis de expressdo de voz. Assim, a
nossa abordagem nédo é totalmente ajustada para qualquer dos dois pontos de vista
acima referidos, mas contém elementos de ambos, ou seja, este estudo defende a
voz como uma decisao individual e discricionéria, mas que também é um fenémeno
que acontece numa esfera politica, dentro de uma perspectiva coletiva, e que
comumente é influenciada pelo contexto social e organizacional em que ela

acontece.

Se o individuo tem poder potencial para contribuir com a constru¢do de um
clima de voz nas organizacdes, por que razbes algumas vezes os trabalhadores
gays evitam desempenhar um papel nesse processo? A principal razdo pontuada na
literatura refere-se ao medo de serem rotulados como inadequados na organizagao
em que trabalham e, com isso, verem diminuidas suas chances de contratacdo e

progressao de carreira (BELL et al., 2011; BARRY e WILKINSON, 2016; DYNE,



16

ANG, BOTERO, 2003; PICHLER, VARMA, BRUCE, 2010; RAGINS e CORNWELL
2001). Além disso, o fato de muitas organizacbes ndo se oporem a ataques
heterossexistas no local de trabalho ou colocarem condi¢cdes para permitir as
manifestacbes da voz, tende a aumentar ainda mais a percepcdo do risco de
exposicao individual e aumentar as chances dos trabalhadores homossexuais
optarem pelo siléncio (DONAGHEY et al., 2011; WALDO, 1999). No entanto, outras
razdes localizadas no dominio pessoal do empregado, como preferéncias individuais
pela separacdo entre a vida pessoal e profissional (DAY e SCHOENRADE, 2000) ou
mesmo a pressao por parte de companheiros ou familiares sobre o individuo em
fazé-lo evitar ou promover a revelacdo de sua orientacdo sexual (ETENGOFF e
DAIUTE, 2015; GRIFFITH e HEBL, 2002; RYAN, LEGATE, WEINSTEIN, 2015)
também contribuem para a opcdo do individuo em n&o correr 0s riscos citados.
Juntos, esses fatores corroboram para a ocorréncia de um clima de siléncio, que séo
"percep¢cdes amplamente compartilhadas entre os empregados de que néo vale a
pena o esforco para se manifestar ou que isso é, de alguma forma, perigoso" (BELL

et al., 2011, p. 135).

No entanto, a escolha pelo siléncio tem uma série de consequéncias fisicas e
psicolégicas indesejaveis para o0s trabalhadores homossexuais. Estudos
identificaram que a evitacdo pela divulgacédo da identidade sexual no trabalho esta
relacionada com a ocorréncia de depressdao (ARANDA et al., 2014) e conflitos
sociais frequentes nas esferas pessoal e profissional (ETENGOFF e DAIUTE, 2015).
Além disso, ha também evidéncias de que a discriminacdo ocasionada apés a
divulgacdo da orientacdo sexual pode contribuir para o desenvolvimento de baixa
autoestima, ansiedade, depresséo e predisposi¢do ao suicidio (QUINN et al., 2015).

No geral, esses estudos sugerem que a escolha pelo siléncio, que a principio
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protegeria os funcionarios homossexuais dos custos de autoexposi¢cao, na verdade

apresenta alguns efeitos colaterais.

Juntas, essas reflexdes revelam um “paradoxo de poder’ na construgao de
um clima de voz para os trabalhadores homossexuais. Por um lado, a falta de
mecanismos organizacionais para garantir os direitos do empregado corrobora para
que haja acdes individuais (STRYKER, 1980). Por outro lado, essas acgdes, que
desafiam as restricbes ambientais, sdo essenciais no processo de promocdo de
mudancas sociais (KREINER, HOLLENSBE, SHEEP, 2009). Portanto, nés nao
sustentamos que as decisfes individuais sdo tomadas num vacuo, nem que as
condicBes organizacionais determinam unicamente as escolhas dos individuos.
Agéncia e estrutura sdo interdependentes e, como tais, precisam ser estudadas
simultaneamente, a fim de melhor compreendermos como climas de voz / siléncio
sao construidos nas organizacfes. Estudos anteriores tém explorado com sucesso a
influéncia dos mecanismos institucionais (por exemplo, BELL et al.,, 2011) e a
presente pesquisa amplia esse quadro, incluindo e enfatizando o papel dos
individuos a partir dessas dindmicas de poder. Para fazer isso, propomos a adoc¢ao
de duas abordagens tedricas como conceitos sensibilizadores em nossa teoria
fundamentada: a Teoria das Fronteiras (CLARK, 2000; KREINER, HOLLENSBE,

SHEEP, 2009) e a Teoria P-E Fit (KULKA, 1979).

2.3 TEORIA DAS FRONTEIRAS

Para os empregados homossexuais, a escolha pela voz ou pelo siléncio no
trabalho esta atrelada com a decisdo de ficar ou ndo expostos a eventuais custos

sociais associados a divulgacdo de sua orientacdo sexual (BELL et al., 2011).
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Assim, essa decisdo pode ser vista como uma questdo que delimita diferentes
aspectos de sua vida. Neste estudo, utilizamos a Teoria das Fronteiras como uma
abordagem de sensibilizacdo para clarear nossa compreensdo sobre como
funcionarios gays coconstroem um clima de voz /siléncio nas organizacdes. A Teoria
das Fronteiras analisa como as pessoas simplificam e classificam objetos, lugares,
atores sociais e situacOes para desenvolver, sustentar ou alterar as fronteiras que
delimitam os dominios em sua vida (ASHFORTH, KREINER, FUGATE, 2000). Essa
perspectiva teodrica foi aplicada no campo da teoria organizacional em pesquisas
sobre gerenciamento de identidade em empresas familiares (KNAPP et al., 2013),
em equilibrio entre trabalho-lar (ARAUJO, TURETA, ARAUJO, 2015) e em gestado de

identidade em redes sociais (OLLIER-MALATERRE, ROTHBARD, BERG, 2013).

As Fronteiras tém a funcdo de demarcar os espacos ocupados pelos
dominios. Elas sdo coconstru¢des simbdlicas que delimitam como os diferentes
aspectos da vida, como a vida privada e publica, sdo separados uns dos outros
(RAU e HYLAND, 2002). Por sua vez, um dominio é definido como "o espago
cognitivo abarcado dentro da fronteira” (KREINER, HOLLENSBE, SHEEP, 2006).
Por exemplo, os pares amigos / colegas de trabalho, lar / local de trabalho e fim de
semana / dia de trabalho podem ser vistos como dominios opostos, que podem ser
separados por fronteiras de diferentes graus de permeabilidade, que é o que
determinara o quanto o aspecto de um dominio podera ter ligacdo com aspectos de
outro (CLARK, 2000). Assim, um funciondrio gay pode optar por criar fronteiras
impermeaveis (fortes, grossas) entre amigos / colegas de trabalho, o que significa
gue ele estda empenhado em segmentar esses dominios. Ou ainda, pode optar por
construir fronteiras permeaveis (fracas, finas) entre esses dois grupos de pessoas, 0

que permitiria alguma conexdo entre esses atores. Assim, as fronteiras sao
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classificadas numa dimenséo bipolar e continua (ASHFORTH, KREINER, FUGATE,

2000).

Além das preferéncias do individuo homossexual ao gerir suas proéprias
fronteiras, outros individuos e coletividades associadas aos papéis que ele ocupa
(por exemplo: seus lideres, liderados, empregadores, colegas de trabalho,
familiares, amigos e cOnjuge) também manifestam diferentes reagbes diante do
grau de permeabilidade existente entre as fronteiras, revelando também suas
preferéncias por segmentacdo ou integracdo (NIPPERT-ENG e FOX, 1998;
KREINER, HOLLENSBE, SHEEP, 2006). Em alguns casos, o individuo
homossexual tera que definir suas fronteiras com base ndo s6 em suas preferéncias,
mas considerando também a pressao exercida por “outros significativos”, que sao as
pessoas com quem ele interage em seus dominios (por exemplo, companheiro (a),
patrdo, chefe, colegas de trabalho, amigos e familiares). Assim, sabendo das
consequéncias sofridas por empregados homossexuais ao divulgarem ou
esconderem sua identidade, de que maneira esses individuos podem gerenciar suas
fronteiras entre diferentes dominios de sua vida, considerando suas preferéncias
individuais e também as demandas coletivas? Os ajustamentos e incongruéncias
decorrentes das interacbes entre essas preferéncias podem ser mais bem

compreendidos a luz da teoria Personal- Environment Fit (P-E Fit).

24 P-EFIT

Como foi abordado, coletivos situados em cada dominio também manifestam

suas preferéncias por segmentacdo ou integracdo, o que pode impor restricbes para
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o individuo quanto a forma com que ele gerencia as fronteiras entre os papéis que
exerce (KREINER, HOLLENSBE, SHEEP, 2009). Pesquisas anteriores fornecem
evidéncias de que a (in) congruéncia entre dominios individuais e ambientais
influencia na decisédo dos funcionarios homossexuais de revelarem aspectos de suas
identidades nos dominios de sua vida (RAGINS, 2008) e na decisdo de expressar
suas vozes no trabalho (BELL et al., 2011). Os conflitos de fronteira ocorrem na
interface entre a preferéncia do individuo por integracdo ou segmentacdo e sua
interpretacdo do ambiente (KREINER, HOLLENSBE, SHEEP, 2009). A teoria P-E Fit
sustenta que quando um ambiente (por exemplo: o local de trabalho, incluindo os
mecanismos organizacionais que asseguram os direitos dos trabalhadores; ou a vida
pessoal, incluindo o conjuge e outros parentes) satisfaz as preferéncias do individuo
quanto ao grau de permeabilidade de fronteiras entre diferentes dominios, um
“ajustamento” é alcangado (KULKA, 1979). Por sua vez, o “desajustamento” ou
“‘desajuste” ocorre quando o ambiente ndo proporciona a configuragdo de
permeabilidade desejada. A teoria P-E defende ainda que os ajustes levam a
resultados positivos, como liberdade para a expressdo de voz, equilibrio e bem-
estar, enquanto desajustes levam ao siléncio, conflito ou estresse (VELEZ e

MORADI, 2012).

Neste estudo, a Teoria das Fronteiras e a Teoria do P-E Fit foram escolhidas
como abordagens sensibilizadoras para ajudar-nos a desenvolver uma teoria
fundamentada a respeito de como os funcionarios gays coconstroem um clima de
voz/siléncio nas organiza¢cdes. Combinadas, essas teorias nos permitem focalizar
em como as ac¢Oes de funcionarios gays, e de os outros atores significativos com
guem eles interagem, influenciam na sua decisdo pela voz ou pelo siléncio no local

trabalho. Além disso, o aspecto ambiental da Perspectiva P-E Fit nos permite fazer
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essa analise levando em conta o contexto organizacional. Ao abordar essa questao
a luz dos referidos conceitos sensibilizadores, caminhamos para as seguintes

guestbes de pesquisa:

Questdo de Pesquisa 1: Quais as consequéncias do (des) ajuste entre as
preferéncias por fronteiras dos empregados homossexuais e dos atores sociais

presentes em seus dominios profissional e pessoal?

Questao de Pesquisa 2: Como essas consequéncias se manifestam quando

as preferéncias sdo semelhantes e quando diferentes?

Questado de Pesquisa 3: O que os funcionarios gays fazem para mudar um

cenario indesejado de expressao de voz no local de trabalho?

Questao de Pesquisa 4: Quais sdo as consequéncias dessas a¢des no curto

e no longo prazo?

Questdo de Pesquisa 5: Como mecanismos organizacionais influenciam na
forma como os funcionarios homossexuais coconstroem um Clima de Voz no

trabalho?



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

A nossa escolha metodolégica para este estudo foi a abordagem Grounded
Theory (GLASER e STRAUSS, 1967). A escassez de estudos de voz no contexto de
funcionarios gays e a natureza interacionista- estrutural do objetivo deste trabalho
foram as principais razdes dessa escolha. Nessa técnica, em que o pesquisador ndo
se aproxima do campo com uma teoria de base, mas utiliza os dados coletados para
a fundamentacdo de uma nova teoria (CHARMAZ, 2014), propusemos um modelo

tedrico com proposicdes elaboradas a partir dos relatos.

3.1 GROUNDED THEORY: ORIGENS E ORIENTACOES
EPISTEMOLOGICAS

A Grounded Theory ou “Teoria Fundamentada” é uma metodologia de
pesquisa qualitativa desenvolvida na década de 1960 pelos sociélogos Barney
Glaser e Anselm Strauss que, embora viessem de diferentes tradicdes filoséficas e
de pesquisa, muito contribuiram para o desenvolvimento do método. Glaser formou-
se na Columbia University e foi influenciado pelo austriaco Paul Lazarsfeld,
doutorado em matematica na Universidade de Viena e fortemente conhecido pela
tradicdo em pesquisas quantitativas inovadoras. Ao adentrar o campo da pesquisa
qualitativa, Glaser reconhecia a necessidade de realizar comparacdo de dados com
0 objetivo de explorar e desenvolver conceitos. Entre as principais contribuicbes de
sua formacdo em Columbia e de seus principios filosoficos ao desenvolvimento da

Grounded Theory destacam-se o objetivismo e 0 positivismo, ou seja, a énfase na
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identificacdo de relacbes causais e replicaveis e com a menor interferéncia possivel
do pesquisador. J& Strauss formou-se na University of Chicago, que possuia longa
experiéncia em pesquisas qualitativas. Suas ideias foram influenciadas pelo
pragmatismo e interacionismo contidos nos textos da época. Portanto, Strauss
imbuiu ao método que desenvolveria - Grounded Theory- ideias que impeliam o
pesquisador ao campo para explorar exaustivamente os dados e registrar o que
estava acontecendo e premissas que consideravam o papel das pessoas e sua

interacdo com as estruturas a que estdo submetidos (STRAUSS e CORBIN, 2008).

Em 1967, Glaser e Strauss trabalhavam na Universidade da Califérnia quando
escreveram o livro The Discovery of Grounded Theory: strategies for qualitative
research. A obra criticava 0 método de pesquisa dominante na época, inclusive o
paradigma positivista. Contrapunha também a ideia de que a metodologia qualitativa
era apenas um instrumento preliminar para o desenvolvimento de pesquisas
quantitativas mais robustas. Iconoclastica, a obra oferecia um método com diretrizes
e logicas proprias para a utilizagdo da pesquisa qualitativa. Entre as premissas
centrais do novo método destacavam-se: (a) coleta e analise de dados como etapas
simultaneas; (b) desenvolvimento de categorias e cédigos e ndo de hipéteses
logicamente deduzidas; (c) comparacdes constantes em todo o processo; (d)
desenvolvimento gradual da teoria em cada etapa; (e) producdo de memorandos
para elaborar categorias e identificar relagdes e lacunas; (f) selecdo da amostra em
termos de construcdo da teoria e ndo de representatividade da populacdo; (g)
realizacdo de revisdo bibliografica apenas apds o desenvolvimento da teoria

(CHARMAZ, 20009).

A parceria entre Glaser e Strauss ndo durou muito tempo, talvez por suas

diferentes tradicdbes metodologicas e filosoficas. Em 1992, em reposta ao livro
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Basics of Qualitative Research (1990), de Strauss e Corbin, Glaser escreve o livro
Basics of Grounded Theory: Emerge vs. Forcing, onde descreveu a Grounded
Theory postulada pela dupla como um método que tornava a pesquisa meramente
descritiva e que era excessivamente pautada na precisédo e verificacdo dos dados,
conduzindo apenas a teorias pré-formatadas (GLASER, 1992). Glaser passa, entao,
a ser conhecido como o defensor da teoria em seus termos originais e aponta a
versao de Strauss e Corbin, e também as publicacdes posteriores de outros autores,
como tentativas de reformulacéo de seu método (LOCKE, 2001). Nasce, assim, uma
separacdo metodologica entre as chamadas Grounded Theory Classica (ou
Objetivista) e a Construtivista. A primeira, de Glaser, defende, dentre outras coisas,
que a teoria é descoberta através da pesquisa e sem nenhuma interferéncia do
pesquisador (GLASER, 2003). A dltima, que recebe grandes contribuicbes de
Charmaz (2006), admite que a teoria adquirida através do método néo é descoberta,
mas muitas vezes criada através do processo interativo na coleta de dados. A
versdo Construtivista nos permite atentar para uma das limitagdes do método: a
pesquisa ndo apresenta um retrato fiel dos dados, mas uma interpretacdo do
pesquisador sobre eles. Assim, e admitindo essa limitacdo, podemos posicionar a
metodologia utilizada neste trabalho como Grounded Theory Construtivista, embora

0s principios basilares da teoria original ndo sejam aqui inobservados.

Convém mencionar, porém, que uma das premissas originais que caracteriza
a Grounded Theory Classica fora amplamente questionada por trabalhos
posteriores. A recomendacdo de que o pesquisador sé deveria fazer pesquisa
bibliografica apos ir ao campo fora revista até mesmo por Strauss, ao escrever que
todo investigador leva ao campo um conhecimento relativo a area de pesquisa

(STRAUSS e CORBIN, 2008). Apesar disso, Glaser manteve-se fiel ao principio,



25

contestando que a revisao de literatura fosse feita antes de o pesquisador coletar os
dados (GLASER, 2009). Essa posicdo é considerada ingénua por alguns autores.
Para eles é impossivel que o pesquisador va ao campo sem nenhum conhecimento
prévio do assunto (DEY, 1999; LAYDER, 1998). Charmaz (2006) também critica a
premissa, mas alerta que mesmo que o investigador leve para o campo O0S
chamados “conceitos sensibilizadores” a cerca do tema, ele deve estar sempre
aberto aos dados e ao surgimento de novas informacgfes. Encontramos, entao,
amparo para a adog¢ao dos conceitos “Teoria das Fronteiras” e “Teoria P-E Fit” como
abordagens sensibilizadoras capazes de nos auxiliar na construcdo do modelo

proposto neste trabalho.

3.2 SELECAO E CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Os participantes do estudo foram selecionados de acordo com os principios
da amostragem tedrica (GLASER E STRAUSS, 1967). Foram realizadas varias
etapas consecutivas de coleta, codificacdo e analise dos dados e nossos resultados
e questdes preliminares nos guiaram para as proximas perguntas e para 0s critérios
para a selecdo de novos entrevistados que nos permitiram fazer comparacdes para
fins de desenvolvimento da teoria. Quando novas entrevistas nado traziam mais
novos c6digos ou proposi¢cdes para o nosso modelo, paramos a coleta de dados, o
que € coerente com o principio de saturacao tedrica, ou “suficiéncia teérica” como

sugere Dey (1999).

Foi aplicada a técnica de amostragem “bola de neve” (HECKATHORN, 1997).
Uma técnica Uutil para ter acesso a populacdes ocultas, como funcionarios

homossexuais ndo assumidos, por exemplo. Pedimos que o0s entrevistados
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sugerissem outros trabalhadores homossexuais para participar da nossa pesquisa,
criando ondas sucessivas de coleta de dados. A fim de possibilitar uma comparacéao
de dados, por vezes buscamos a indicacdo de participantes com caracteristicas
especificas em dimensdes como estado civil, idade, sexo, nivel hierarquico e
segmento de trabalho. Esse processo levou-nos ao total de 65 entrevistas entre

Janeiro de 2015 e Marco de 2016.

Descrevemos aqui a caracterizacdo de nossos respondentes: todos os
nossos 65 entrevistados sdo homossexuais brasileiros. A maioria dos participantes
eram homens (42) e a idade média € de 34 anos. Quanto a divulgacdo de sua
orientacdo sexual, 35 participantes declaravam-se gays publicamente assumidos, 08
disseram nao revelar sua identidade sexual em especial no trabalho e 22 alegam
preservar sua orientacdo sexual em circunstancias especificas e para determinadas
pessoas. Além disso, 21 dos nossos entrevistados sdo casados ou vivem
maritalmente com algum parceiro, 19 estdo comprometidos, mas vivem em casas
separadas, e 25 estdo solteiros. Os seguintes setores foram representados no
estudo: tecnologia (5), entretenimento (4), saude (5), produtos de consumo (6),
publicidade (6), industria (5), setor bancério (5), construcao civil (4), area médica (3),
mineracao (3), educacdo em rede privada ou publica (6), transporte (3), servicos
publicos (2), contabilidade (2), administracao (2), jornalismo (2) e produtos quimicos

).

3.3 A CONSTRUCAO DA TEORIA FUNDAMENTADA

Para a analise das entrevistas também obedecemos aos procedimentos da

Grounded Theory Construtivista de Charmaz (2006), de forma que a codificacado dos
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dados foi gradativamente construida a luz desse método. Em primeira mao,
realizamos a chamada codificagcdo inicial. Nesse processo, 0 pesquisador se
mantém totalmente aberto para explorar as inUmeras possibilidades que emergem
dos dados. Por esta razdo, Glaser (1967) defendia o principio da nao realizacéo de
revisdo da literatura antes de ir ao campo. Entretanto, como vimos, € possivel ao
pesquisador, mesmo de posse de algum amparo tedrico, manter-se sensivel aos
dados. Na codificacdo inicial identifica-se o que o entrevistado vé enquanto
problematica, qual o seu ponto de vista e a qual segmento inicial esses dados
remetem. Por conseguinte, o pesquisador analisa paulatinamente as palavras, linhas
ou incidentes identificados na fala do participante, produzindo codigos iniciais curtos,
simples e analiticos, transitando e realizando comparacfes constantes entre eles.
Os cddigos iniciais sdo também provisorios e tendem a mudar com o avanco da

pesquisa (CHARMAZ, 2006).

Com os codigos iniciais em maos € possivel definir um sentido mais analitico
aos dados e criar esbocos de categorias, ainda que esse processo nem sempre
aconteca de forma linear. Essa etapa € chamada de codificacdo focalizada. Os
codigos produzidos nesta etapa sao mais direcionados, seletivos e conceituais dos
que os obtidos na primeira fase. O pesquisador deve atentar-se aos cédigos mais
recorrentes e significantes da primeira etapa, agora explicitando o que ficou implicito
nas falas dos entrevistados. Em alguns casos, o0s participantes podem ser
novamente inquiridos a responder perguntas como “o que vocé quis dizer com esta
afirmagao?”, conduzindo-os a revelar informacbes néo declaradas anteriormente
(CHARMAZ, 2006). Essa etapa reflete bastante o cerne da teoria fundamentada nos

dados, ao conduzir o pesquisador a caminhos que lhe pareciam improvaveis antes

do contato com os primeiros dados.
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A codificacdo axial tem por objetivo classificar, sintetizar e organizar uma
grande quantidade de dados. Apresentada por Strauss e Corbin (1987), esta terceira
fase de codificacdo encontra as propriedades de uma categoria e constroi relacdes
possiveis em torno desse eixo, criando categorias iniciais, ainda em
desenvolvimento. A analise deixa o campo descritivo e passa a ser mais conceitual
do que a utilizada com os cdédigos iniciais. Aqui, € possivel relacionar categorias e
subcategorias, geralmente com o uso de graficos e diagramas que ajudardo o
pesquisador a construir uma légica entre causas, condi¢cdes, consequéncias e
similaridades entre acOes e interacfes. Apesar de sua utilidade incontestavel, a
complexidade da codificacdo axial pode fazer com que o pesquisador decida utilizar
os dados da codificacao focalizada diretamente na codificagdo substantiva ou tedrica

(CHARMAZ, 2006).

Por fim, a codificagéo tedrica envolve uma anélise de cédigos mais abstratos
e conceituais do que os cdadigos iniciais e focalizados. A codificacdo teorica explica
possiveis relacdes entre as categorias encontradas na codificacao focalizada, dando
coeréncia e sentido ao modelo que sera proposto e permitindo que os achados
caminhem em direcdo a um avanco teérico (CHARMAZ, 2006). Neste trabalho, os
cadigos tedricos encontrados foram relacionados entre si como proposicées, 0 que
deu forma ao nosso modelo fundamentado. De maneira a sintetizar nossos
resultados, omitiremos os achados provenientes dos cédigos iniciais e focalizados e
apresentaremos apenas o modelo integrador dos cdédigos tedricos (com alguns
axiais) que foram selecionados para compor nossa teoria fundamentada, fragmentos
das entrevistas que serviram para fundamentar tais cédigos e suas relagbes

propostas.

Ao adentrar no campo de pesquisa, ou seja, ao realizar as entrevistas com 0s
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participantes homossexuais, entendemos necessario tomar ciéncia do contexto legal
relativo a questdes que de alguma maneira foram abordadas neste processo, o que
pode ajudar a entender alguns dos nossos achados. Na préxima secao fazemos um

relato desse contexto.

3.4 O CONTEXTO DA REALIZACAO DA PESQUISA

Em termos legais, os direitos homoafetivos no Brasil ainda caminham a
passos curtos. As principais razbes para isso apontam para a morosidade dos
tramites processuais entre a proposi¢cao e o sancionamento de uma lei, além da forte
oposicdo que esse tipo de matéria acaba sofrendo por parte da bancada
conservadora no Congresso Nacional. Um exemplo disso é o projeto de lei n°® 11511
apresentado em 1995, que disciplinava sobre a uni&o civil entre pessoas do mesmo
sexo. Pioneiro nessa matéria, ao menos na época, o polémico PL dividiu opinides e
provocou alvoroco nos meios de comunicacdo de massa, e, apoOs calorosas
discussbes entre parlamentares e substituicdo de matéria, o projeto ainda aguarda
votacdo no Plenario da Camara dos Deputados (DIAS, 2015). Enquanto isso, um
grande numero de acdes judiciais requerendo a unido estavel e até o casamento

civil entre pessoas do mesmo sexo logravam éxito (MACHADO, 2015).

Curiosamente, apesar da legislacdo brasileira ainda apresentar forte
resisténcia a mudanca, decisbes do judiciario tém colocado o Brasil em estagio

avancado em relacdo aos reconhecimentos de direitos homoafetivos (MACHADO,

! BRASIL. Congresso. Camara. Projeto de Lei da Camara n® 1151 de 1995. Disciplina a unio civil
entre pessoas do mesmo sexo e da outras providéncias. Disponivel em: <
http://www.camara.gov.br/proposicoesWeb/fichadetramitacao?idProposicao=16329>. Acesso em
26/05/2016.
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2015). Fundamentadas no que dispde o artigo 5° da Constituicdo Federal de 1988,
que “todos sao iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-
se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no pais a inviolabilidade do direito a
vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade” (BRASIL, 1988),
decisfes judiciais, sobretudo na ultima década, tém autorizado unifes estaveis,
casamentos civis e até adocOes para casais homoafetivos, além da extensdo de
direitos previdenciarios e trabalhistas e também direito de heranca. Desde entdo, a
despeito de ndo terem legislacdo correlata para tratar desses casos, tribunais por
todo o pais tém julgado com base em tais jurisprudéncias (DIAS, 2015; MACHADO,
2015). Corroborando com a decisdo da maioria dos tribunais, a Resolugéo n°® 1752
de 14 de maio de 2013 do CNJ (Conselho Nacional de Justica) trouxe significativo
avanco para a discussao, pois proibiu a recusa, por parte de todas as autoridades
competentes (como cartorios), a proceder a habilitacdo, celebracdo do casamento

civil ou conversado de unido estavel em casamento entre pessoas homoafetivas.

Em termos de conscientizacdo e combate ao preconceito, 0 governo brasileiro
lancou, em 2004, um programa chamado Brasil Sem Homofobia (BSH), que teve
como objetivo desenvolver politicas publicas de educacdo para combater a
homofobia. Entretanto, o programa sofreu com a rejeicdo de camadas mais
conservadoras da sociedade brasileira (MOUNTIAN, 2014). Em 2006, a Camara
dos Deputados aprovou a abertura do processo que propunha o Projeto de Lei 1223,
cuja matéria tratava da criminalizacdo da homofobia, mas depois de oito anos sendo

discutido sem chegar a votacdo no Plenario, o projeto foi arquivado pelo Senado

> BRASIL. Supremo Tribunal Federal. Conselho Nacional de Justica. Resolucdo n° 175, de 14 de
maio de 2013. Diario Oficial da Republica Federativa do Brasil, Brasilia, 15 maio 2013. Disponivel
em: http://www.cnj.jus.br/images/imprensa/resolu%C3%A7%C3%A30 _n 175.pdf>. Acesso em:
25.05.2016.

* BRASIL. Congresso. Senado. Projeto de Lei da Camara n° 122, de 2006- Criminaliza a Homofobia.
Disponivel em: <http://www25.senado.leg.br/web/atividade/materias/-/materia/79604>. Acesso em
26/05/2016.
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Federal Brasileiro. Também tramitou no Congresso Nacional a PL n® 310* de 2014,
gue consistia numa proposta de mudanca no Cédigo Penal Brasileiro visando punir
0s crimes resultantes de discriminacdo ou preconceito de orientacdo sexual ou
identidade de género, mas a matéria foi retirada pelo autor no mesmo ano, sendo

gue projetos com matérias similares também tramitam no Congresso.

E notério que os avancos jurisprudenciais e o programa BSH n&o suprem o
direito e a seguranca juridica que sO a lei outorga. Esse contexto demonstra a
fragilidade das conquistas de direitos homoafetivos no Brasil, permitindo que
pressbes conservadoras como o projeto de Lei 6583° de 2013, denominado
“Estatuto da Familia”, que considera unica e exclusivamente a familia formada a
partir de um homem e uma mulher, crie um cenario de incerteza de que 0s poucos
avancos conseguidos até aqui se esvaiam diante da pressdo da bancada

conservadora no Congresso Nacional.

* BRASIL. Congresso. Senado. Projeto de Lei do Senado n° 310 de 2014. Altera e a Lei n° 7.716, de
5 de janeiro de 1989, e 0 § 3° do art. 140, do Cddigo Penal, para punir os crimes resultantes de
discriminacdo ou preconceito de orientacdo sexual ou identidade de género. Disponivel em: <
http://www?25.senado.leg.br/web/atividade/materias/-/materia/118791>. Acesso em 26/05/2016.

> BRASIL. Congresso. Camara. Projeto de Lei da Camara n° 6583 de 2013. Dispde sobre o Estatuto
da Familia e da outras providéncias. Disponivel em: < http://www2.camara.leg.br/>. Acesso em
26/05/2016.
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Capitulo 4

4 RESULTADOS

Neste topico exploramos as consequéncias do (des) ajuste entre as
preferéncias por fronteira, como essas consequéncias se manifestam e o que o0s
funcionarios gays fazem para mudar um cenario indesejado de expressao de voz no
local de trabalho. Além disso, nds também discutimos quais sdo as consequéncias
dessas acBes e propomos como esses trabalhadores podem contribuir para a
construcdo de um clima de siléncio ou de voz no local de trabalho. Por altimo, nés
introduzimos o papel do contexto organizacional nesse processo. A Figura 1
apresenta nosso modelo fundamentado, que é explicado em mais detalhes nas

cinco sessodes que visam responder cada uma de nossas questdes de pesquisa.
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Figura 1: Modelo de coconstrugédo de um clima de voz / siléncio pelos funcionarios gays
Fonte: Dados da Pesquisa (2016)

4.1 CONSEQUENCIAS DO (DES) AJUSTE ENTRE AS PREFERENCIAS
POR FRONTEIRAS

Nossa primeira questdo de pesquisa argue sobre as consequéncias do (des)

ajuste entre as preferéncias por fronteira dos trabalhadores gays e dos atores

sociais presentes em seus dominios profissional e pessoal. O (Des) Ajuste entre as

Preferéncias por Fronteiras representam o grau de correspondéncia entre as

preferéncias por fronteiras de um individuo com as preferéncias de pessoas

significativas, presentes em algum de seus dominios. A analise revelou que quando

as preferéncias por fronteiras sdo compativeis, os entrevistados experimentam um
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Equilibrio de Identidades, que definimos como um estado generalizado de
congruéncia entre o grau de permeabilidade desejado entre os papéis pessoais e

profissionais que alguém exerce. A citacao a seguir apoia esta ideia:

Eu prefiro integrar! Eu tive um relacionamento de quase quatro anos e
dentro do trabalho todos conheciam o meu parceiro. Faziam questao! Eu
tinha que dar alguns plantdes nos finais de semana e as vezes eu o levava
para dormir comigo no trabalho e isso era tratado de forma muito natural.
Meu parceiro adorava! E muito bom fazer essa integracdo, pois o seu
companheiro esta vendo o que vocé faz os horarios que vocé realmente ndo
pode atender ao telefone, os horarios que vocé esta muito ocupado. Isso te
poupa de muitas explicacdes [risos]! A integracdo serve justamente para
isso.

A citacdo anterior relata a experiéncia do entrevistado ao trabalhar no ramo
de hotelaria, que ele aponta como um cenario mais comum para que haja
integracdes desse tipo. E evidente que o trecho trata de um Equilibrio de Identidades
resultante da congruéncia entre a preferéncia do entrevistado e a de seu namorado
pela integracdo dos dominios, além da preferéncia dos colegas de trabalho. Observe
outra fala em que podemos identificar 0 mesmo ajustamento, agora com

contundentes preferéncias por segmentacao entre dominios.

Eu me fecho bastante com esse tipo de coisa. Eu sou um pouco seco e
rispido e mostro que eu ndo dou liberdade pras pessoas falarem sobre isso.
Eu gosto de deixar claro. Teve uma agéncia que eu trabalhei que o dono ja
havia sido pastor. Eu percebia certo preconceito nele, mas ele sabia
esconder esse preconceito. Parecia que ele queria esconder que néao
gostava de gays, mas eu sentia que ele estava meio que se segurando. Ele
nunca chegou a me agredir, era s6 uma forma meio rispida, diferente do
tratamento dele com os outros. Eu tenho certeza que ele sabia que eu era
gay, mas eu nhdo me importava com isso. Até preferia que ele ndo tocasse
no assunto. Pode ter no ambiente de trabalho pessoas que sé&o
preconceituosas, entéo ali ndo é o lugar pra vocé discutir isso e pra querer
ser aceito, para bater o pé e querer que as pessoas te aceitem assim. Isso
nao existe! Eu, por exemplo, ndo quero saber da vida pessoal de ninguém,
entdo que se dane o que a pessoa faz na vida pessoal dela.

Apesar dos dois exemplos claramente opostos, analisar o Equilibrio de

Identidades com base nas preferéncias individuais e de outros significativos pode
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implicar certa complexidade. Isso porque, de acordo com os achados, constatamos
que 0s gays ndo estdo obrigatoriamente divididos entre “assumidos” ou “nao
assumidos”, ou seja, entre os que divulgam e os que nao divulgam sua sexualidade
para as pessoas no trabalho e na sociedade, em geral. Embora tivemos, entre 0s
entrevistados, relatos de pessoas que aparentemente lidam abertamente com a sua
sexualidade em todos os dominios de sua vida e também pessoas autointituladas
como nao assumidas em todos os dominios, observamos que, na maioria dos casos,
0s entrevistados lidam com a questao da divulgacdo de sua sexualidade sob o que
chamamos de Paradigma Contextual- ficando isso abertamente declarado nas

entrevistas ou concluido através da observacado das narrativas de cada participante.

O que isso significa exatamente? Nomeamos paradigma contextual o
conjunto de elementos presentes no ambiente que influenciam na gestdo das
fronteiras exercida pelo trabalhador homossexual. Por exemplo, tivemos muitos
casos de participantes que nos contaram duas ou mais experiéncias profissionais
em que eles tivessem trabalhado, revelando diferentes formas de gestdo de
fronteiras em cada uma delas. Trechos similares a: “isso depende de um grupo para
o outro, de um local de trabalho para outro” foram muito comuns entre nossos
achados. Outro participante contou que quando foi trabalhar numa escola na
periferia, o que ele chamou de “local de risco”, decidiu adotar outra postura, evitando

a divulgacao de sua orientacdo sexual naquele novo ambiente.

Outra fala obtida nas entrevistas e que aponta para o paradigma contextual
foi: “depende da intimidade que vocé tem com a pessoa. Nao que eu assuma dois
papéis, mas depende do ambiente.” Esse trecho acrescenta ainda, ao elemento

contextual, o argumento de que ndo € apenas o ambiente o determinador das

preferéncias individuais, mas as relagcbes interpessoais que 0 participante gay
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desenvolve individualmente com cada pessoa. Ou seja, € comum gque mesmo 0S
homossexuais mais assumidos possuam, em seus dominios, relacdes pontuais nas
quais eles buscam evitar a divulgacédo de sua sexualidade. O contrario também pode
ocorrer. Por exemplo, um participante declarado enfaticamente como nédo assumido
revelou que em um momento em que estava com problemas no relacionamento com
o seu hamorado, decidiu abordar uma colega de trabalho e revelar a sua orientacéao

sexual. “Eu senti que eu precisava me abrir.” - disse o0 entrevistado.

Observe também, na fala a seguir, como preferéncias por integracdo ou
segmentacdo podem ocorrer em diferentes interacées de um mesmo individuo. No

nosso entendimento, ambas sédo exemplos de Equilibrio de Identidades:

Eu me sinto confortdvel! Eu prefiro separar minha vida pessoal e
profissional. A empresa onde eu trabalho também prefere manter minha
identidade sexual fora de pauta. O meu ex-companheiro tinha a mesma
visdo. Entdo, nés tivemos uma concordancia e isso me ajudou a manter as
coisas agradaveis. Por sua vez, o meu companheiro atual gosta de manter
as coisas integradas no trabalho dele. O chefe dele acha que isso pode ser
bom para o negécio, que ser gay € bom para ele, pois ele trabalha na
industria da moda. Entdo, ele se sente confortdvel com essa situagéo
também.

O termo Equilibrio de Identidades é uma construcao ja existente, definida por
Ashforth e Mael (1989) como a percepc¢ao pelo individuo de que as expectativas de
dois papéis sdo congruentes, nesse estudo, porém, o construto homénimo que noés
apresentamos difere dessa definicdo, pois a congruéncia aqui referida ndo é entre
dois papéis, mas entre as preferéncias por fronteiras do individuo e cada ambiente
com o gqual ele interage, ou do individuo com cada outro individuo de determinado
ambiente. Dessa maneira, para analisar o Equilibrio de Identidades sobre a ética das
preferéncias por fronteira € preciso analisar as preferéncias individuais dos agentes

e ndo apenas preferéncias assumidas como generalizadas naguele dominio.

Diante de todos esses relatos, concluimos que ha evidéncias de que o
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Equilibrio de Identidades esteja ligado com a congruéncia entre as preferéncias por
fronteiras ocorridas tanto no dominio pessoal, como no profissional. Por isso,

propomos o seguinte:

Proposigéo 1: O ajuste entre as Preferéncias por Fronteiras aumenta o

Equilibrio de Identidades

Por outro lado, muitos dos nossos entrevistados sugeriram que o Desajuste
entre as suas Preferéncias por Fronteiras e as preferéncias de seus chefes, colegas
de trabalho, parentes ou companheiros, conduzem a situa¢gbes desgastantes nas
quais as fronteiras ndo sao tratadas da forma que o empregado espera. Os
participantes da pesquisa usaram termos como "violéncia", "passar do ponto",
"desrespeitar limites” e "invadir a privacidade", se referindo a situagcbes em que
esperavam maior segmentacao /integracao, e outros significativos agiram da forma

contréaria.

E complicado. Eu quero ser eu mesmo, mas as vezes o meu chefe insinua
gue eu néo devo revelar a minha orientacdo sexual para alguns de nossos
clientes. Quando isso acontece, eu vejo isso como um tipo de violéncia. As
vezes, meu marido também me pede para evitar me expressar tao
claramente no trabalho, porque ele conhece alguns dos meus clientes. Isso
me chateia profundamente.

Como visto na citacdo anterior, o desajuste pode ser provocado pela
manifestacdo da preferéncia de um ator social advindo do @mbito profissional (neste
caso o chefe) ou de ambito pessoal (neste caso o marido) e ainda quando as
preferéncias dos atores de ambos os dominios sao conflitantes com a do individuo.
Entretanto, o desajuste pode também ser fruto de diferentes manifestacfes paralelas

de preferéncias entre os atores dos dois dominios. Nesses casos, o individuo parece
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concordar com a preferéncia imposta por um dominio, ao passo que conflita com a
preferéncia de atores de outro dominio. Observe, a seguir, os relatos de um casal de

lésbicas que nos concederam entrevista:

Eu separo totalmente a vida pessoal do trabalho. E uma necessidade da
profissdo. Apesar de eu ndo concordar muito, eu faco essa opcdo de
separar totalmente, até porque quando eu escolhi essa area eu ndo estava
com ela, entéo eu optei por agir assim, pois a minha profisséo exige que eu
seja assim. Por exemplo, nas festas dos professores, quando ha abertura
para irem 0s casais, eu gostaria muito que ela participasse. Mas geralmente
ela ndo participa devido a isso. Entdo na profissdo eu sou uma pessoa que
esta sozinha até entdo, pois eles ndo sabem da minha vida fora dali. Eu
gostaria que ela participasse mais, mas devido a essa limitacdo da area da
minha profisséo, eu deixo “em off”. (1)

Foi a primeira confraternizacao do trabalho dela depois que ja estavamos
morando juntas. Foi diferente, foi estranho ter que leva-la e deixa-la na porta
do local. Nao fiquei chateada com ela, mas com a situacdo, mas eu sei que
na area dela existe um preconceito maior e eu entendi isso, mas ndo que
ndo doeu deixa-la ali e ndo poder entrar e participar daquele momento junto
com ela. Foi dificil! A gente tem uma ligacdo, um costume muito grande de
estarmos juntas. Um exemplo foi quando eu recebi o convite de casamento
da minha prima e falei que se tivesse vindo s6 no meu nome eu rasgaria o
convite. Porque eu penso que eu ndo sou sozinha e eles sabem disso.
Entdo, automaticamente, se estd no meu nome, tem que vir no dela
também! Eu acho que ela se recorda desse dia. (ll)

Analisando ambos os relatos, acreditamos que a participante fonte da
primeira citacdo gerencia a maneira como lida com sua sexualidade dentro de um
cenario de consideravel presséo. E até dificil identificar, num primeiro momento, qual
€ a real preferéncia por fronteira dessa participante. Trechos como “apesar de eu
nao concordar muito” e “é uma necessidade da minha profissao”, poderiam sugerir
gue a sua preferéncia por fronteira fosse congruente com a de sua parceira, ou seja,
que ela também preferisse a integracdo dos papéis. Entretanto, essa mesma
participante revela, em outro momento da entrevista, que ja esteve inserida em um

contexto profissional diferente e mesmo assim nao se sentia a vontade para revelar
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sua sexualidade ali. Segundo ela, nesse outro emprego a empresa nao fazia
qualquer pressdo pela ndo divulgacdo e existiam outros colegas de trabalho

assumidos.

Quanto a segunda citacdo, cabe registrar que a participante chorou enquanto
relatava sobre 0 momento em que teve que deixar a parceira em uma
confraternizacdo do trabalho sem que pudesse acompanhéa-la. Durante a entrevista
dessa patrticipante, ficou claro que em seu emprego ndo ha objecdo quanto a ela
assumir sua sexualidade, tampouco quanto a permitir que a sua parceira participe,
guando ha possibilidade, de alguns eventos empresariais, 0 que corrobora para a
ideia de que, embora ela manifeste o apoio que a parceira necessita devido as
limitagdes de sua profissdo, existe uma “expectativa”, ou “pressao velada” para que
as coisas fossem diferentes. Cremos que essa presséao velada fica exemplificada no
trecho final da mesma citacéo, quando a participante conta que recusaria um convite

para um evento de familia caso ndo pudesse levar a parceira.

Sugerimos, entdo, o termo Violagdo de Fronteiras, para denominar a
interpretacdo de um individuo quando outra pessoa age de uma maneira que
diverge de suas preferéncias individuais, sejam elas por segmentacdo ou por
integracdo entre os dominios pessoais e profissionais. As Violacbes de Fronteiras
podem se dar tanto no ambito profissional, quanto pessoal, e com qualquer ator
social com quem o individuo se relaciona nesses dominios, bastando, para tanto,
haver diferencas ou Desajustes entre as Preferéncias por Fronteiras entre eles.
Observamos a seguir um desajuste ocorrido entre as preferéncias do entrevistado

com o seu pai, que manifestou preferir que o filho segmentasse os dominios:
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Eu tenho amigos que eu sei que no trabalho falam espontaneamente sobre
a sua sexualidade. Eu também n&o teria problema de fazer isso, mas pelo
fato de eu ter um pai que tem preconceito, isso faz com que eu me torne
uma pessoa mais fechada em relacdo a isso no trabalho. Entdo eu acabo
ndo sendo afeminado, ndo me soltando mais, ndo falando besteiras ou
girias gays.

E de outro entrevistado com a sua filha, que demonstrou preferéncia por

integracao:

... Entdo eu percebo que tem um preconceito meu nisso! Sempre percebi.
S0 que isso é algo que vocé ndo conversa com ninguém, vocé nao fala com
ninguém, vocé finge que ndo existe, e ai aquilo acaba tendo um peso talvez
menor. Mas a coisa fica muito grande quando vocé tem uma crianca dentro
de casa que te pergunta certas coisas e te faz refletir, te faz ter certeza que
vocé tem um preconceito muito grande. Uma crianga que te pergunta “Por
gue nao tem fotos da nossa familia no seu facebook, por que vocé nunca
postou?” E ai vocé pensa que ndo tem o que responder. Que eu nunca
postei porque eu tenho vergonha, eu tenho preconceito ou porque eu nao
consigo.

Como ja abordamos, foi muito comum a ideia de que os entrevistados gays
manifestam preferéncias individuais distintas por fronteiras, dependendo do
ambiente ou do ator social com quem ele esta se relacionando. Observe outra
citacdo do mesmo entrevistado do trecho anterior, no qual ele demonstrara uma
atitude de segmentacédo de dominios diante da sua filha. Nesta segunda ocorréncia,
0 entrevistado demonstra interesse por integragcdo, incongruente com as
preferéncias de fronteiras de seu esposo, que aqui nos parece preferir alguma

segmentagao.

Ele ndo se sente & vontade de ir a casamentos de funcionérios e eu sou
convidado para varias ocasifes sociais desse tipo, mas geralmente ele ndo
quer ir. Ele ainda ndo chegou ao mesmo nivel que eu estou. Gostaria que
as coisas fossem mais naturais l& em casa, de ndo ter que pedir quatro,
vezes pra ir ao casamento de um colega de trabalho que eu gosto e que eu
sei que me respeita e que ndo teria problema algum. Mas eu ainda preciso
conversar trés, quatro vezes. Eu estava falando hoje sobre isso! Um amigo
me pediu pra confirmar um convite de casamento. E um colega de trabalho
e eu ndo queria ir sozinho porque eu ndo sou solteiro, entdo eu quero
realizar ou celebrar esses momentos em familia, o que eu acho mais
adequado. E eu estou casado, mas nem sempre é possivel.
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Assumindo que todas essas violacdes, sejam nos dominios profissional ou
pessoal, sdo influenciadas por diferencas entre as preferéncias por permeabilidade

entre fronteiras, propomos:

Proposigéo 2a: O Desajuste entre as Preferéncias por Fronteiras aumenta as

Violagbes de Fronteiras

A citacdo anterior revelou um carater de violagdo de fronteira diferente do
percebido entre as demais. Pareceu-nos que a necessidade reiterada de negociagao
de fronteiras causava uma situacdo mais conflituosa na relagéo do entrevistado com
0 seu esposo. Percebemos, entdo, que Violagbes de Fronteira sado ocasioes
pontuais e esporadicas que nem sempre sao vistas pelos participantes como
responsaveis por um estado generalizado de conflito. No entanto, muitos dos
homossexuais entrevistados sugeriram que quando essas violagbes ocorrem
repetidamente, a convivéncia torna-se "pouco saudavel', "insustentavel" ou

"cronica”, como o trecho abaixo ilustra:

Quando esse tipo de situacdo acontece repetidas vezes, quando a situacao
ndo muda, isso significa que temos um problema de verdade. E um
problema crénico para o relacionamento. Eu me sinto em conflito. Eu me
senti encurralado quando aconteceu. Eu ndo poderia expressar quem eu
sou, eu ndo poderia dizer o que eu queria dizer em reunibes, porque eu
sempre precisava pensar sobre as consequéncias. Um simples comentario
em uma reunido foi motivo para um monte de autoquestionamento. Serd
gue isto vai me trazer algum tipo de problema?

A citagdo acima faz referéncia ao que chamaremos de Conflito de
Identidades, aqui definida como um estado generalizado de desconforto que surge
com as violagcdes recorrentes de fronteira. Conflito de Identidades também foi

definido anteriormente na literatura. Por exemplo, Ashford e Mael (1989) e Stryker
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(1980) usaram o termo para se referir a congruéncia entre as expectativas de dois
papéis relacionados socialmente diferentes. Aqui esse conceito aponta para o
resultado de acdes recorrentes de pessoas significativas (que estdo nos dominios) e
nao apenas uma diferenca entre expectativas. Observe 0 seguinte relato de um

servidor publico.

Na verdade eu tenho passado por uma situacdo com uma colega que tem
se excedido no tratamento dela. N&o é s6 comigo. E uma coisa muito séria!
[...] No primeiro momento, até pela minha personalidade, eu tendo a
desconsiderar, relevar e se eu vejo que é algo reiterado eu tomo as
providéncias. Nesse caso, obviamente, tentamos conversar, mas vimos que
nao adiantou [...] A opinido de uma amiga minha é que o tratamento dessa
pessoa em relacdo a mim esté relacionado a um preconceito velado.

O entrevistado que nos forneceu a citacao anterior nos deu evidéncias de que
enquanto a acdo ndo havia acontecido reiteradamente foi possivel contornar a
situacdo, que, até aquele momento, ndo causava grandes conflitos. Inclusive
percebemos pela fala desse participante que so foi possivel notar que o tratamento
gue ele estava recebendo daquela colega de trabalho estava relacionado com a sua
orientacdo sexual, quando as violacbes comecaram a acontecer continuamente.

Assim, fazemos a seguinte proposicao:

Proposicéao 2b: Violacdes de Fronteira recorrentes levam a um estado de

Conflito de Identidades.

4.2 TIPOS DE EQUILIBRIO DE IDENTIDADES E DE CONFLITO DE
IDENTIDADES

Através da nossa segunda questdo de pesquisa, buscou-se compreender

como se manifestam as consequéncias do (des) ajuste entre preferéncias por
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fronteiras (Equilibrio de Identidades e Conflito de Identidades). Nesse sentido,
encontramos dois tipos distintos de Equilibrio de Identidades, a “Voz Consentida” e o
“Siléncio Consentido”. Voz Consentida se refere a deciséo pela expressao de voz no
trabalho, quando tal deciséo é resultado da combinacédo entre a preferéncia de um
individuo e as preferéncias dos atores sociais encontrados nos dominios pessoal e
profissional pela integracdo. Essa categoria é observada quando tanto o empregado
gay, como, por exemplo, o seu chefe, colegas de trabalho, parentes ou
companheiro, optam por manter uma fronteira ténue entre os dominios pessoal e

profissional. A citacdo a sequir ilustra essa ideia.

Eu sou quem eu sou. Minha parceira € quem ela é. E meu chefe sabe disso
e ele quer que eu seja desse jeito. E até bom para o nosso negécio. Isso
atrai um grande nimero clientes gays. Eu posso dizer tudo o que eu penso
e ninguém mostrara nenhum tipo de preconceito. As vezes eu sinto que eles
até valorizam o fato de eu ser gay. E como se eu tivesse o direito de dizer
mais coisas do que outras pessoas (Voz Consentida).

Note-se que essa participante sugere que ela ndo apenas se sente livre para
se manifestar no trabalho da maneira que prefere, mas que ela também é mais
valorizada por ser homossexual. Outro participante afirmou que, pela sua
experiéncia, ser gay |lhe da um "um crédito positivo em uma conta bancaria
emocional com o outro”, o que permite que ele sinta-se livre para falar em situacdes
gue, em outros contextos, poderiam ser vistas como arriscadas. Essas situacfes
foram recorrentes, especialmente com aqueles que trabalham em setores de

criagdo, como na industria da moda.

Como Voz Consentida € um dos tipos de Equilibrio de Identidades resultante
da combinacgéo de preferéncias por integracdo, € intuitivo dizer que, nos relatos em

que identificamos ajuste entre as preferéncias por fronteiras por integracdo, havera
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também a incidéncia de uma Voz Consentida. Por exemplo, na primeira citacdo da
secdo anterior (4.1), quando o entrevistado do ramo de hotelaria relata sobre o
namorado e os colegas de trabalho também preferirem, como ele, por integracao,
ele esta descrevendo a ocorréncia de uma Voz Consentida nos dominios pessoal e
profissional. Ou seja, como o hamorado (dominio pessoal) e os colegas de trabalho
(dominio profissional) preferem ou nédo se importam que haja integracdo entre 0s
dominios, esse participante tem uma voz, consentida por esses agentes, para

manifestar sua preferéncia por integrar o namorado no ambiente profissional.

O segundo tipo de Equilibrio de Identidades encontrado foi o que
chamaremos de Siléncio Consentido. O Siléncio Consentido refere-se a decisdo por
nao se expressar no trabalho quando essa deciséo é resultado de uma combinacéao
entre a preferéncia de um individuo e as preferéncias de outras pessoas presentes
em seus dominios pessoal e profissional pela segmentacdo. Nesse caso, tanto o
funcionario gay como o seu chefe, colegas de trabalho, parentes ou companheiro,
por exemplo, preferem manter uma fronteira maior entre as identidades pessoal e

profissional do individuo, como exemplificado neste trecho:

Eu finjo que ndo sou gay e eu néo digo nada no trabalho que possa levantar
suspeitas sobre a minha orientagdo. E tanto a empresa como 0S meus
parentes também preferem dessa maneira. Entdo esta 6timo assim (Siléncio
Consentido).

Nesse caso, 0 participante da pesquisa e 0s atores sociais de seus dominios
pessoal e profissional concordam sobre sua preferéncia em manter separado do
trabalho os aspectos sobre sua orientacdo sexual. Os participantes que relataram
essa interpretacdo mostraram satisfagdo com suas vidas e com o acordo pelo
siléncio que eles construiram. Outro participante pontuou que quando estia se

relacionando com alguém, prefere manter isso apenas entre o casal, “nem meus
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amigos, nem o trabalho tém acesso a isso, mas ninguém nunca violou esse limite

porque sabem como eu sou’- disse 0 entrevistado.

Da mesma maneira, como Siléncio Consentido € um dos tipos de Equilibrio
de ldentidades, agora resultado do ajuste entre preferéncias segmentadoras de
fronteiras, é igualmente intuitivo dizer que nas relacdes em que se identificou ajuste
entre preferéncias por segmentacao, havera possivelmente a incidéncia do Siléncio
Consentido. Por exemplo, quando o participante citado anteriormente revela sobre o
chefe “eu tenho certeza que ele sabia que eu era gay, mas eu nao me importava
com isso, até preferia que ele ndo tocasse no assunto”, ele esta descrevendo que
existia ali um Siléncio Consentido. Ou seja, como o chefe do entrevistado (dominio
profissional) preferia que houvesse segmentacdo desse aspecto da vida de seu
subordinado, ele mantinha-se num estado de siléncio, consentido por aquele que

também preferia manter os dominios em separado. Assim, propomos:

Proposicéo 3a: O Equilibrio de Identidades pode ocorrer sob a forma da Voz
Consentida, quando o empregado gay e os atores dos dominios profissional e
pessoal preferem a integracdo dos papéis e o Siléncio Consentido, quando o
empregado gay e os atores dos dominios profissional e pessoal preferem a

segmentacao dos papeis;

Voz Consentida e Siléncio Consentido sdo estados de harmonia da propria
pessoa, uma vez que nesses estados o individuo ndo é pressionado a agir contra a
sua vontade. No entanto, eles produzem resultados diferentes em termos de clima.
Enquanto Voz Consentida contribui para a consolidacdo de uma percepcéo de que
ha um ambiente de trabalho inclusivo para os gays no local de trabalho, o Siléncio

Consentido reforca o0 ambiente organizacional onde os trabalhadores nao se
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manifestam livremente. Por isso, sugerimos que:
Proposicéo 3b: Voz Consentida leva a um Clima de Voz;

Proposigéao 3c: Siléncio Consentido leva a um Clima de Siléncio;

Também foram encontrados dois tipos de Conflitos de Identidades: Presséo
por Voz e Presséo pelo Siléncio. A Presséo por Voz acontece quando o individuo
prefere ndo compartilhar aspectos distintos de suas identidades pessoal e
profissional, mas aqueles com quem ele interage forcam alguma integracdo. Nesse
caso, em algumas situacdes, o individuo se sente forcado a falar ou revelar sua
orientacdo sexual contra a sua vontade. A citacdo seguinte é uma das evidéncias

sobre a qual esta categoria foi construida:

Eu trabalho para uma empresa em que os clientes sdo de mente aberta,
com personalidades alternativas. Eu ndo sou um cara normal, eu tenho
tatuagens, meu penteado é um pouco diferente, como vocé pode ver. Mas
eu ndo gostaria de me sentir pressionado para dizer isto ou aquilo, s6
porque que eu sou gay. Meu supervisor sabe que eu sou gay e ele me
estimula a usar isto a fim de melhorar o meu desempenho nas vendas e dar
ideias mais inovadoras e arriscadas durante a criacdo de novos produtos.
Eu ndo quero ter que dar uma ideia especifica s6 porque aquela seria a
ideia de um gay ou porque outro gay daria aquela ideia. (Presséo por Voz)

Nota-se que esse participante ndo relata uma liberdade de ser quem ele é,
mas ele interpreta que ha um estimulo para manifestar “ideias gays" que outras
pessoas poderiam sentir-se desconfortaveis em compartilhar. Outros participantes
também relataram que eles se sentem pressionados para revelar sua orientacéo
sexual quando isso poderia estar ligado a um desempenho no trabalho (por
exemplo, na industria da moda e de cosméticos), ou quando o chefe ou colegas de

trabalho demonstram interesse em passar uma imagem mais inclusiva, sem
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perceber, no entanto que o empregado prefere a discricdo, como relatou um de
nossos entrevistados em: “meu chefe €& heterossexual, mas é friendly e sempre
chama meu namorado para as festas da empresa, oferece sua casa de praia pra

gente ficar aos fins de semana, mas eu nunca gostei de misturar muito as coisas”.

As citacOes acima sdo exemplos de Pressfes por Voz, oriundas do dominio
profissional. No entanto, em alguns casos, 0s entrevistados revelaram uma
preferéncia individual por segmentacéo, enquanto seu companheiro exercia pressao
para que o mesmo adotasse limites mais permeaveis ou integradores entre 0s
dominios profissional e pessoal. Um dos participantes, diretor de Recursos Humanos
de uma empresa, disse que seu namorado gostaria que ele questionasse a
resisténcia da organizacdo em estender o beneficio de assisténcia médica para
companheiros de trabalhadores gays, como é feito com o0s conjuges de
trabalhadores heterossexuais. No entanto, o entrevistado admitiu ndo querer entrar
nessa discussao com medo de ser acusado de estar apenas "advogando em causa
propria". Alias, o receio de incluir o (a) parceiro (a) no ambiente de trabalho foi

identificado na fala de outros entrevistados, como mostra o trecho a seguir:

Eu frequentava os eventos no trabalho do meu namorado, mas tinha
resisténcia que ele fizesse isso no meu, s6 que ele me cobrava. Ele cobrava
demais! Ele fazia muito na pressdo. Eu, ao contrario, queria que fosse um
processo mais leve, com o tempo [...] Eu tive que convencé-lo a ir mais
devagar! (Pressao por Voz)

Nés chamamos o segundo tipo de Conflito de Identidades que emergiu de
nossos dados de Pressdo Pelo Siléncio, que ocorre quando o individuo prefere
integrar as identidades pessoal e profissional e os atores desses dominios forcam

alguma segmentacdo, de maneira que o individuo se sinta constrangido ou impelido
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a evitar alguma manifestacdo ou opinido que possa arriscar a sua reputacao. As

citacOes a seguir sdo exemplos que evidenciam esta categoria:

Ha uma pressédo para evitar determinados comportamentos, evitar certas
opinibes. Eles querem que a gente deixe a nossa identidade em casa.
Traga para o trabalho apenas as partes da nossa identidade que sao
necessarias para fazer o nosso trabalho. Isso nao é explicito, mas eu posso
perceber isso [...]. Eu gostaria de expressar minhas ideias, relaxar e ser eu
mesma, mas eu me sinto constantemente sob pressdo. Eu sei que se eu
der todas as ideias que eu tenho, eles me véo me julgar pelas minhas falas
e dirdo que eu estou dizendo aquilo por ser Iésbica (Presséo para Siléncio).

H& um ano, num churrasco da empresa com bebida liberada e que eu fiquei
mais a vontade, no dia seguinte o0 meu chefe imediato me pediu “modos”.
Pra mim, especificamente pra mim! Ele disse que eu ja tinha um cargo de
gestao e ele queria que os gestores tivessem uma postura mais adequada.
E pra mim aquele “mais adequada” so tinha a ver com essa questao sexual
(Presséo para Siléncio).

A maioria dos nossos participantes da pesquisa nos forneceram evidéncias
para esta categoria. Nao era rara a interpretacdo de que ser gay conduz a
julgamentos dos outros, o que os faz pensar duas vezes antes de manifestar suas
opinides em reunides, brainstormings ou outras interacdes. Essa percepcao de risco
produz uma pressao que inibe a manifestacdo de individuos homossexuais no local
de trabalho. Como mostra a segunda citacdo, a Pressdo pelo Siléncio foi também
percebida em relatos pontuais dos entrevistados. Por exemplo, um dos participantes
revelou que o chefe do seu antigo trabalho fazia no ambiente de trabalho pequenas
criticas, frequentemente coadunadas com outras opinides de colegas, a respeito de
casais de homossexuais em novelas, 0 que pressionava 0 entrevistado a ficar
calado sobre sua sexualidade ali. Outro relatou que a sua patroa reunia 0s
funcionarios todos os dias antes de comecarem o expediente para fazerem uma
oracdo e que geralmente usavam esse momento para criticarem temas como a

homossexualidade. “Muitas vezes ela da até um tapinha em mim durante a oracgao.
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Ela ja pediu desculpas, disse que € automatico, que foi o Espirito Santo”- disse o

entrevistado.

Os relatos acima sdo exemplos de Pressdes pelo Siléncio oriundas do
dominio profissional. No entanto, embora nao tao frequentes como em Presséo por
Voz, os entrevistados revelaram que, em alguns casos, agentes presentes em seu
dominio pessoal demonstraram alguma pressdo para que o0s participantes
estabelecessem fronteiras mais robustas entre seus dominios, ou seja, ndo se
revelassem como gays naquele ambiente. Por exemplo, um dos entrevistados
confessou que sempre gerenciou suas caracteristicas no trabalho, pois seu pai
exercia uma grande pressdo para que ele o fizesse. Segundo ele, o pai sempre |Ihe
disse que “0 gay tem que se dar ao respeito e conquistar o seu espaco no local de
trabalho”. Outro entrevistado, pressionado ao siléncio pelo namorado, nos forneceu

0 seguinte relato:

Eu j& tive um namorado que ndo gostava dessa exposicdo. Ele tinha a
cabeca fechada. Ele ndo conseguia respeitar 0 meu espago, mas eu
conseguia respeitar o dele. Por exemplo, no trabalho dele eu conseguia me
portar assim, mais discreto, mas ele queria que eu me comportasse assim o
tempo todo [...] Eu me sentia dentro de uma gaiola e eu ndo gosto de me
sentir preso. Acho que se eu tivesse que ficar fazendo isso pra agradar
alguém, eu ndo seria eu mesmo.

Todas essas evidéncias nas quais Pressdes por Voz ou Siléncio, partindo
tanto do ambito profissional como do pessoal, foram percebidas como conflituosas

pelos entrevistados, nos conduziram a seguinte proposicao:

Proposicéo 4a: Os Conflitos de Identidades podem se manifestar nas formas
de Presséo por voz, quando os dominios profissional e/ou pessoal exigem mais

integracdo de papéis do que o empregado gay prefere; e Pressédo pelo Siléncio,
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quando os dominios profissional e/ou pessoal exigem mais segmentacdo de papéis

do que o empregado gay prefere.

Os participantes da pesquisa que relataram terem experimentado os
diferentes tipos de Conflito de Identidades (Presséo Presséo por Voz e pelo Siléncio)
forneceram evidéncias de que essas tensdes tendem a produzir uma atmosfera
generalizada que restringe a manifestagcdo de voz no local de trabalho. Parece
intuitivo dizer que a Presséo pelo Siléncio corrobora para a construcao de um Clima
de Siléncio. No entanto, os nossos dados também sugerem que a Pressdo por Voz
pode contribuir para a ocorréncia do Clima de Siléncio. Um exemplo dessa tenséo é

a seguinte:

Quando eles tentam me vender a ideia de que por eu ser gay eu estou
predisposto a me comportar de uma maneira especifica ou que eu quero
dizer alguma coisa, eles ndo estdo fazendo-me sentir livre. Na verdade, eu
estou me sentindo oprimida. Isso me impede de expressar 0 que eu
realmente penso. Eles ndo querem saber realmente o que eu tenho a dizer,
entdo eu fico em siléncio.

Embora a Pressao por Voz pode inicialmente sugerir que exista um ambiente
inclusivo, ndo é isso que as interpretacfes dos nossos participantes da pesquisa
revelam. Muitos deles relataram que nao séo respeitados pelo que eles tém a dizer,
mas sim se eles disserem o0 que o0s outros esperam deles. Isso também os impede
de se manifestar e participar de algumas decisées no trabalho. Relatos como “eu
nao quero ser o cara diferente, eu sé queria igualdade, ser igual a todos, dar minha
opinido...” evidenciaram que qualquer tipo de pressao, mesmo pela voz, incomoda
0s entrevistados e corroboram para um clima pouco favoravel a expressao. Diante

disso propomos:
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Proposi¢cédo 4b: Os Conflitos de ldentidades, seja a Pressao por Voz ou

Presséo pelo Siléncio, levam ao Clima de Siléncio.

4.3 TATICAS DE GESTAO DE FRONTEIRAS

O que os funcionarios gays fazem para mudar ativamente um cenario
indesejado de expressdo de voz no local de trabalho? Eles seriam apenas
espectadores passivos das Violagbes de Fronteira? Embora pesquisas anteriores
sobre voz / siléncio de funcionarios gays no trabalho tém se concentrado em acdes
de nivel organizacional para promover um Clima de Voz (COLGAN e MCKEARNEY,
2012; KING, REILLY, HEBL, 2008), n6s abordamos o que essas pessoas fazem
guando enfrentam tais violacdes. Para responder a nossa terceira pergunta de
pesquisa, perguntamos aos participantes o que eles fazem ativamente quando
enfrentam desajustes entre as preferéncias por fronteiras. Usamos o termo “Taticas
de Gestédo de Fronteiras” para descrever as acfes tomadas pelos individuos a fim de
negociar o grau de integracdo ou segmentacdo entre os dominios profissional e
pessoal. Nossa analise tedrica nos levou a dois grupos de taticas. Os Quadros 1 e 2
apresentam uma breve lista de taticas, suas descricdes e uma citacao, retirada dos

relatos com os entrevistados, que pode representar cada uma dessas taticas.
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Taticas de Fronteira Descricao Citacao
Estruturais

"Eu quero ser livre para dizer o que eu quero dizer e
para me manter em siléncio quando eu quiser. A

Negociando Discgtir com decisdo € minha. Entdo, quando eu comego em um
Expectativas aptecedgnmap Qu€ | novo emprego, eu prefiro abrir o jogo logo nos
€ uma violagdo de | primeiros dias, com alguns dos meus colegas de

fronteira trabalho, a fim de explicar a eles o que eu espero

deles. E eles ndo veem isso como uma atitude
agressiva. Eles me agradecem por isso, porque agora
eles sabem o que eu espero.”

Ter conversas a fim
de esclarecer
gualquer aspecto
mal entendido
referente ao acordo
das fronteiras ja
negociadas

"Aguele cara fez uma piada quando eu expressei a
minha opinido em uma reunido. Quando a reunido
terminou, eu gentiimente perguntei-lhe o que
aconteceu, e ele reconheceu imediatamente seu erro.”

Discutindo
Expectativas

Quadro 1: Taticas de Fronteira Estruturais
Fonte: Dados da Pesquisa (2016)

Nomeamos o primeiro grupo de estratégias como “Taticas de Fronteira
Estruturais”, que consistem em acgbes que levam o individuo a confrontar
diretamente a fonte das violagcbes com o objetivo de que elas ndo acontecam
novamente. S&o taticas de comunicacdo que podem ser realizadas antes
(Negociando Expectativas) ou depois (Discutindo Expectativas) da ocorréncia das
Violacdes de fronteira. Ao lancar méo desse tipo de tatica, os individuos buscam
uma mudanca na consciéncia do outro, de forma que eles possam ser vistos da

mesma maneira que o outro e consigam provocar uma mudanca nas interacgoes.

As taticas estruturais nem sempre sao baseadas em interesses individuais e
em situagBes pontuais, mas também podem ser orientadas para o coletivo e para o
longo prazo. Por exemplo, a tatica que chamamos de “Negociando Expectativas”
nos pareceu um grupo de taticas utilizadas ndo sé para manifestar preferéncias

individuais em relagdo a voz, mas para trazer as pessoas conhecimento ou
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esclarecimentos sobre o tema da homossexualidade, 0 que pode trazer beneficios
nao s6 para o individuo que as utiliza como também para outros homossexuais,
dentro ou fora do mesmo contexto organizacional, como fica implicito no trecho que

a seguir transcrevemos:

Para aquelas pessoas que eu percebi que o desconforto era por
desconhecimento, ai eu me coloquei na posicdo de esclarecer, de educar,
vamos dizer assim. Dando informac6es, falando como era na minha casa,
como que funciona o meu relacionamento até pra desconstruir a imagem
coletiva que nem sempre é construtiva ou completa.

Por outro lado, as Téticas Estruturais também podem ser utilizadas para
manifestar preferéncias por segmentag¢do. Nesses casos, o individuo gay “negocia”
ou “discute” suas expectativas em termos de ndo revelar sua sexualidade no
trabalho, ou impedir que o assunto seja ventilado. A negociagdo aqui nédo € verbal,
mas o individuo cria uma espécie de Parede para que os demais nao se aproximem
do assunto. Relatos como “eu s6 fago minhas refei¢des sozinho porque eu nao
quero que ninguém entre nesse assunto”, chamaram nossa atencdo. Chamou-nos
também a atencédo o relato de um professor de séries iniciais ao falar sobre piadas
que ouve no local de trabalho. “Vocé tem que ter uma postura tdo enérgica para eles
nem chegarem ao ponto de fazerem as piadinhas, sendo vocé comeca a perder o
respeito”- disse o entrevistado a respeito dos seus alunos. Observe também o relato

deste outro participante:

Eu ndo gosto de me envolver. Eu acho que tem que ter um clima amigével
na empresa, mas ndo tem que ter intimidade e envolvimento. Eu nunca
gostei muito dessas confraterniza¢dezinhas que eles fazem. Eu sempre
achei isso muito forgcado. Tentar forcar essas amizades eu acho chato. Se
vocé da liberdade para as pessoas, elas acabam abusando. Entdo eu nao
gosto de dar liberdade pra nada, muito menos em relagdo a sexualidade.
Entao se eu ndo dou liberdade pra brincadeira de espécie nenhuma -0 que
eu acho ridiculo- a vida sexual, entdo, eles subentendem que eu ndo vou
dar liberdade também. Entdo as pessoas ndo violam esse limite.
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Usadas para informar preferéncias por integracdo ou segmentacdo, as
Taticas Estruturais ttm um impacto mais profundo nas relacfes, podendo causar
confrontos diretos com preferéncias de outras pessoas presentes no respectivo
dominio (quando usadas para manifestar preferéncia por integracdo) ou podendo
comprometer os niveis de relacionamento e engajamento do individuo no grupo
(quando usadas para manifestar preferéncia por segmentacéo). Por esse motivo, as
taticas estruturais sdo, por vezes, evitadas. A tatica estrutural que chamamos de
Litigio, por exemplo, embora possa trazer resultados mais efetivos, foi algumas
vezes cogitada, mas nunca utilizada pelos nossos participantes de acordo com os
seus relatos. “Chamar a policia”, “entrar com processo” ou “levar as autoridades”,
por exemplo, foram argumentos ditos ou cogitados, mas dos quaisS hnosSso0Ss
entrevistados decidiram ndo lancar mao. Desse modo, paralelo a evitacdo do uso
das taticas estruturais, outro grupo de estratégias de consequéncias mais brandas

emergiu dos nossos dados- as Téaticas de Fronteira de Nivel- Micro.

Chamamos o segundo grupo de estratégias de “Taticas de Fronteira do Nivel-
Micro”, que sao agdes que os individuos tomam no intuito de promover um clima
harmdnico nos relacionamentos, sem, no entanto, desafiar a raiz de tais problemas.
Encontramos exemplos de taticas comportamentais (Usando Outras Pessoas e
Usando Redes Sociais Online), fisicas (Manipulando de objetos fisicos) e cénicas
(Usando o Humor de Evitacdo e Usando o Humor Autodestrutivo) utilizadas pelos
entrevistados para gerir as fronteiras entre os dominios pessoal e profissional,

conforme exemplificado no Quadro 2.
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Téaticas de
Fronteira de
Nivel-Micro

Descricao

Citacdes

Usando outras
pessoas

Contar experiéncias de
outras pessoas para
comunicar preferéncias
por fronteiras

"Quando eu vejo que eu nao tenho espaco para dizer
0 que eu penso, eu pego para que outras busquem por
essa tolerancia. Mas eu me lembro de uma situagéo
em que o oposto aconteceu. Eles queriam que eu
participasse de um video para uma campanha de
marketing sobre um produto para gays. Eu ndo estava
me sentindo bem com aquilo. Entdo eu pedi para que
um amigo lhes dissesse que o fato de eu ser gay ndo
significava que eu gostaria de fazer parte do video."

Gerenciando
redes sociais

Desenvolver diferentes
fronteiras entre o que é
publico ou privado para

"Eu uso a minha pagina de facebook para dizer aos
meus contatos o que eu penso. Nesse caso, eu ndo
estou cara a cara com eles, por isso € mais facil para
mim, por exemplo, me queixar de alguma

online discriminacdo. No entanto, tem algumas pessoas
determinadas pessoas |especificas para quem eu ndo quero mostrar essas
nas redes sociais opinides. Entdo eu bloqueio essas pessoas no
facebook. Assim, eu decido quem vai ver o que eu
estou dizendo ali."
"Em algumas empresas onde eu trabalhei eu queria
ter a liberdade de dizer o que eu pensava, entdo eu
i . . exibia uma grande quantidade de informacfes
Manipulando | ylizar ou omitir artefatos g d ¢

objetos fisicos

fisicos para indicar suas
preferéncias por fronteiras

pessoais na minha mesa, incluindo uma imagem
minha com o0 meu companheiro. Mas na Ultima
empresa que eu trabalhei, por exemplo, eu sei que
isso iria me trazer problemas. Entdo eu decidi manter
minha mesa limpa, sem informacdes pessoais."

Usando o humor
de Evitacéo

Usar o humor como uma
estratégia para evitar uma
questdo ou a difusdo de
uma situagao

"Eu finjo que ndo entendi piadas de outras pessoas,
comentarios que ndo estdo alinhados com as minhas
preferéncias. Se eu ndo quero ter voz para mostrar a
minha identidade como um gay e eles tentam fazer
com que eu me comporte dessa maneira, eu fagco uma
gracinha e eu finjo que eu ndo entendi. O mesmo
acontece quando eu quero dizer algo e eu sinto que
existe alguma censura; eu uso o humor para contornar
essas fronteiras."

Usando o humor
Autodestrutivo

Usar o humor para
proteger-se de
discriminagdes colocando
a si mesmo como alvo
das piadas

"Algumas semanas atrds, eu queria opinar sobre a
contratacdo de um novo funcionéario. O candidato que
eu ia indicar € um homem muito bonito. Antes que eu
dissesse 0 que eu queria, eu brinquei com o fato dele
ser bonito. Porém, eu fiz isso de forma natural. Eu fiz
iSSO porque eu ndo quero que outras pessoas fagcam
isso comigo."

Quadro 2: Taticas de Fronteira de Nivel- Micro

Fonte: Dados da Pesquisa (2016)
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A Tatica de Nivel-Micro que chamamos de “Usando Outras Pessoas” foi a
estratégia utilizada para comunicar preferéncias utilizando, para tanto, alguém que
esteja presente em algum dos dominios do individuo. Alias, concluimos com o0s
nossos achados que homossexuais frequentemente “utilizam outras pessoas” nao
s6 para comunicar suas preferéncias, mas também como uma forma de tomar o
outro como exemplo para si, como vemos em “a histéria do meu colega me
influenciou, por causa desse cara que trabalha comigo eu fui me libertando”; ou
usando a si mesmo como exemplo para outrem, geralmente ditando regras ou
manifestando a ideia de que existam padrdes ideais de comportamentos gays como
em “olha, n6s somos iguais! Olha como eu lido com as pessoas e como vocé lida.
Somos da mesma irmandade”- como aconselhou um dos nossos entrevistados ao

seu colega de trabalho.

Pelos nossos achados, a Tatica “Gerenciando Redes Online” € muito utilizada
pelos nossos entrevistados em Vvarios niveis. Muitos revelaram estratégias como néo
adicionar pessoas do trabalho, ndo postar fotos que revelem intimidade nas redes
sociais, restringir contatos ou gerenciar a privacidade das publicacdes, como forma
de segmentacdo de dominios. Muitos outros demonstraram utilizar as redes online
como forma de empoderamento de sua sexualidade ou de seus relacionamentos,
ainda que de forma n&o consciente. Percebemos isso em “eu fazia altas declaracdes
para o0 meu namorado em redes sociais, as pessoas tém que comecar a entender
que é normal”’, em “entdo eu comecei a postar aleatoriamente a minha familia no
facebook [...] eu tinha a necessidade de mostrar pra eles a minha vida de verdade” e
em “quando a minha filha me confrontou, eu decidi postar a primeira foto da nossa

familia, pois eu ndo queria propagar esse preconceito pra ela”.
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Outra Téatica de Nivel-Micro encontrada foi “Manipulando Objetos Fisicos”,
que consiste em utilizar ou esconder artefatos fisicos com o intuito de forcar,
respectivamente, integracdo ou segmentacdo em relacdo a vida pessoal dos gays
entrevistados. Por exemplo, um dos nossos participantes nos contou que nas
sextas-feiras em que levava mochila para o trabalho, os colegas ja sabiam que ele
iria visitar o namorado que morava em outra cidade. Isso evitava uma série de
perguntas do tipo “o0 que vocé vai fazer neste fim de semana?”. No sentido oposto,
outro entrevistado confessou que todos os dias, ao entrar no trabalho, retirava a
alianca que ele e seu namorado utilizavam para simbolizar seu compromisso.
Segundo ele, aquele objeto tinha uma importancia muito grande para os dois, mas

poderia lhe trazer uma série de perguntas inoportunas no ambiente de trabalho.

Além dos exemplos anteriores e do exemplo utilizado no Quadro 2, em que o
funcionéario gay gerenciava a exposicao de fotos em sua mesa de trabalho, existem
também os artefatos utilizados no corpo, como roupas, calgcados e acessorios.
Praticamente todos o0s entrevistados relataram lancar mao dessa estratégia
dependendo da imagem que gostariam de passar em determinado ambiente. Muitos
deles declararam que quando come¢am em um novo trabalho, usam o minimo de
acessorios fisicos e, em percebendo um clima amigavel, passam a utiliza-los ao seu
gosto. O contrario também ocorreu, ou seja, alguns reduziram a quantidade de
objetos fisicos que davam uma pista sobre a sua sexualidade ou sobre a
possibilidade de uma relacdo homoafetiva ao perceber que o clima da organizacao
ndo era aberto para isso. Esse gerenciamento das caracteristicas pessoais
influenciadas pelos padrbes de comportamento emitidos pelo ambiente reforca a

existéncia do Paradigma Contextual ja citado anteriormente.
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Observe ainda que a manipulacdo de objetos fisicos também pode ser
utilizada no ambito pessoal como forma do homossexual se assumir e sentir-se

empoderado:

Conhecendo a minha familia como eu conheco, eu acho que por eles seria
melhor se eu fosse um robozinho. De camisa polo, cal¢ca mais larga, cabelo
cortadinho. E o que eu sinto [...] O que eu fiz em relag&o a isso? Eu coloquei
muita pinta nisso! Eu coloquei roupa feminina misturada com masculina. Eu
os afrontei, praticamente. Porque é a forma de vocé mostrar seu espaco. E
uma forma de vocé gritar. Se eu for tudo o que eles quiserem que eu seja, e
eu? Eu vou ser o que? O que eu sinto? O que eu almejo pra minha vida?

Também foi muito comum a ideia de que os entrevistados gays se utilizam do
humor como estratégia para sair de situacdes embaracosas ou ainda para
manifestar suas preferéncias por fronteiras. Identificamos, porém, que eles lancam
mao de dois tipos diferentes de humor: o humor de evitacio e o humor
autodepreciativo. A tatica “Usando o Humor de Evitagdo” €& utilizada quando
funcionarios gays ndo desejam entrar em discussfes que evidenciem sua
sexualidade. Por exemplo, um dos nossos entrevistados nos contou que quando um
aluno de sua escola perguntou se ele gostava de homens, ele respondeu “eu gosto
de pessoas”. Outro, diante de uma brincadeira inoportuna respondeu “eu nao sabia
que a gente era amigos a esse ponto”. Em ambos os casos os participantes
relataram que as suas respostas tinham sempre um tom bem- humorado, mas, ao
mesmo tempo, eram evasivas o suficiente para que o assunto cessasse naquele
momento. Um grande numero de entrevistados nos forneceu evidéncias dessa
tatica, muitas vezes assumindo declaradamente o0 seu uso, o que eles chamariam
popularmente de “fazer a egipcia”, “fazer a Katia Cega” ou “fazer-se de besta”. Nao
tivemos evidéncias concretas de que essa tatica tenha sido usada para manifestar a

preferéncia do empregado gay por integracao.
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Outros entrevistados relataram utilizar um humor autodestrutivo para
manifestar suas preferéncias por fronteiras. No Quadro 2, a tatica “Usando o Humor
Autodepreciativo” é exemplificada com o caso de um participante que decidiu brincar
com o fato de um homem que ele estava indicando para trabalhar na empresa, ser
um homem bonito, antes que alguém relacionasse a indicacdo a tal fato. Nesse
caso, entendemos que o individuo esta se permitindo expor uma parte da sua vida
pessoal de forma humorada no intuito de evitar possiveis comentarios ainda mais
pejorativos. Os usuarios dessa estratégia se anteveem a alguma possivel critica
usando a si mesmos como alvo das chacotas. A ideia aqui ndo parece ser gostar de
ser vilipendiado, mas tomar o controle da situacao e delimitar os caminhos por onde
a brincadeira pode percorrer, como nos contou o entrevistado que respondeu “eu
nao gosto (de mulher) ndo; eu odeio”, quando incitado a falar sobre sua sexualidade.
O Humor Autodepreciativo ndo nos pareceu em principio ser uma tatica muito
utiizada para manifestar preferéncias por segmentacdo de dominios, mas os
entrevistados acreditam que, em alguns casos, o uso desse tipo humor desvia o foco
da orientacdo sexual para a piada em si. O que eles chamam de “deixar no ar” ou

‘nem dizer, nem negar”.

Com excecdo das duas Ultimas taticas (Usando o Humor de Evitacdo e
Usando o Humor Autodepreciativo), todas as taticas Estruturais e de Nivel-Micro nos
pareceram servir tanto para manifestar interesse do individuo gay em integrar os
dominios de sua vida, quanto para segmenta-los. Cada uma, evidentemente,
utilizada de acordo com as caracteristicas e preferéncias individuais, com o nivel de
profundidade e alcance desejado e com o Paradigma Contextual sobre o qual as

relacdes se constituem. Sugerimos, entdo, a seguinte proposi¢ao:
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Proposicéo 5: A Gestdo de Fronteiras pode ocorrer nas formas de “Taticas
de Fronteira Estruturais”, que sdo acbes que desafiam as condi¢gbes contextuais e
de “Taticas de Fronteira de Nivel Micro”, que sdo acdes que promovem a harmonia

imediata para a interagéo dos envolvidos.

4.4 AS CONSEQUENCIAS DAS TATICAS DE GESTAO DE FRONTEIRA

O que acontece quando os funcionarios homossexuais lancam mao dos
diferentes tipos de Taticas de Fronteira apresentados anteriormente? A fim de
responder a nossa quarta questdo de pesquisa, investigamos junto aos participantes
quais seriam as consequéncias de suas estratégias de gestdo de fronteiras,
especialmente em termos da construgcdo de um Clima de Voz ou de Siléncio,

conforme descrevemos a seguir.

A maioria dos entrevistados demonstrou que quando eles utilizam as taticas
que nés codificamos como Taticas de Fronteira Estruturais, a tendéncia € a criacao
de um estado de harmonia baseada na tentativa de desafiar a estrutura ou cerne
das relacdes. Esses participantes revelaram acreditar que ter coragem para fazer
iSso € essencial para que as outras pessoas comecem a mudar a crenca de que o
empregado gay busque por um ajustamento com o ambiente. Como mostra a
citacdo a seguir, um entrevistado sugeriu que enfrentar e negociar sua liberdade de
autoexpressdo é fundamental para conduzir o discurso sobre a questdo do (des)
ajuste entre preferéncias, para uma pauta sobre a necessidade de respeito, acima
de tudo. A mesma interpretacdo foi encontrada em trechos fornecidos por outros

participantes da pesquisa, como exemplificamos a seguir:
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Quando eu me sinto silenciado, eu ajo com eles de uma forma que eu tento
deixar claro que nés estamos no mesmo nivel, no sentido de que eu merego
a liberdade de me expressar e de ter uma voz no trabalho. Eu sinto que isso
os forca a me verem como um ser humano, como alguém. Ver o outro como
outro, sabe? Quando eu faco isso, eu vejo que eles respeitam a maneira
como eu lido com a minha identidade. N&o importa se eu quero misturar a
vida pessoal com o trabalho ou ndo. Ndo importa se eu quero ficar quieto ou
se quero me expressar. E a minha escolha e tudo que eu preciso € de
respeito- (Respeito pelas Preferéncias de Fronteiras).

Em casos como esse, 0s entrevistados acreditam que essa foi uma estratégia
eficaz para "forcar" o respeito dos outros. Esse e outros participantes sugeriram que
tal tatica requer uma aplicacdo de longo prazo e que é também orientada para o
bem coletivo, como vemos em "é importante compreender que esse respeito nao é
s6 para mim; € para 0 que eu represento para eles, minha identidade, para o grupo
no qual eles me encaixam: o grupo de homossexuais". Usamos o termo “Respeito as
Preferéncias por Fronteiras” para representar a nogcdo apresentada por esse e
outros participantes da pesquisa de que a preferéncia do individuo pela integracao
ou segmentacdo dos dominios € uma questdo de livre escolha e ndo deve
necessariamente ser norteada pelo (des) ajuste com as preferéncias de outros
individuos. Com base nas descricdes dos participantes da pesquisa, entendemos
respeito como um direito conferido a alguém por outras pessoas. E um estado sobre
o qual os individuos podem construir suas interaces com o0s outros (por exemplo,
chefe, companheiro), podendo, assim, gerenciar de forma mais eficaz a interface

pessoal-profissional.

Por outro lado, nossos entrevistados admitiram que o uso das Taticas de
Fronteira Estruturais pode ser uma estratégia arriscada, pois em alguns casos, esse
“desafio a estrutura” ndo produz harmonia, mas conflitos nas relagées, tornando-as
insustentaveis e culminando na decisédo, por parte desses empregados, em deixar a

organizacdo. Um de nossos participantes confessou que enfrentar os violadores é
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uma “faca de dois gumes”, pois pode revelar a discriminagédo das pessoas, tornando
o ambiente de trabalho desagradavel para empregados homossexuais. Algumas
vezes esse clima insustentavel nas relacdes levou nossos participantes a “Decisao

de Sair”, como mostra o trecho a sequir:

Eu tentei confrontar abertamente um grupo de colegas que agiram com
preconceito, eu assumi o risco. O pessoal do RH me disse que eu deveria
ser mais maleavel, que eu ndo deveria levar as coisas tdo a sério. Depois
disso, tudo ficou ainda pior, entdo eu tive que deixar 0 meu emprego
(Decisao de Sair).

A Deciséo de Sair de uma organizacdo € uma consequéncia drastica tomada
por empregados homossexuais que, ao desafiarem a estrutura das relacbes com
Taticas Estruturais, ndo se percebem respeitados pelos agentes de determinado
dominio. Seria intuitivo supor que tal medida esteja vinculada a um paradoxo de
poder existente nas relacfes. Ou seja, que os empregados homossexuais que
detivessem maior poder dentro de determinada organizacdo (como elevado nivel
hierarquico, acesso direto a chefias ou 6rgdos de gestdo de recursos humanos, etc)
pudessem reduzir os riscos de ter que deixar a estrutura por falta de apoio e
respeito; e, por sua vez, os empregados que detivessem menor poder dentro da
organizacdo poderiam enfrentar maior dificuldade em obter respeito ao usarem
taticas estruturais. Entretanto, nossos resultados demonstram que, embora tomada
como ultimo recurso, a Decisdo de Sair da organizacdo também partiu de
funcionarios em niveis hierarquicos privilegiados, como deste gerente geral de uma

industria de confeccgdes:

Eu me senti retraido nas vezes que ele me chamou de viadinho [grifo
nosso], que ele ameacou a falar com a minha mae o qudo homem eu era
[...] Acho que esse foi o periodo que eu mais sofri e senti medo na minha
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vida. E claro eu pensei nisso quando decidi pedir demissdo daquela
empresa. Um dos motivos foi isso, a homofobia (Decisdo de Sair).

E, até mesmo de um dos sécios de determinada empresa:

Uma das coisas nessa minha decisdo de sair da empresa tem a ver com
isto. Eu ndo posso dedicar parte da minha vida, da minha energia, a minha
confianca e o meu carater pra uma empresa que ndo quer nem saber quem
eu sou. Pra uma empresa que nunca perguntou da minha filha, do meu
marido! Hoje eu ndo quero mais conviver com isso. Eu quero e eu tenho
certeza que eu mereco ter uma vida plena, igual a de todo mundo. Entdo eu
guero comegar tudo de novo. Eu quero ter um didlogo completo com os
meus pares de trabalho, com os meus chefes, aonde quer que eu esteja. O
que ndo significa que eu vou sair falando pra todo mundo, mas eu quero ter
o direito de falar com quem eu sentir vontade e de forma natural, ndo é?
N&o quero fazer disso uma preocupacao.

Em conversa com os dois participantes acima, ou seja, com 0 ex-gerente
geral e com o0 ex-socio, ambos revelaram que ao romper com seus vinculos
profissionais pretendiam ndo s6 dar um fim aos relacionamentos conflituosos que
descreveram nos respectivos trechos, mas comecar uma nova experiéncia de
trabalho se comportando de outra forma. O primeiro de uma maneira mais discreta,
evitando a divulgacédo de sua sexualidade e o segundo assumindo a sua condi¢cao
sexual e familia homoparental. Ou seja, ambos almejavam obter, em seus novos
locais de trabalho, Respeito as suas Preferéncias por Fronteiras, utilizando uma
Tatica Estrutural, qual seja discutir suas expectativas ou estabelecer os limites

desejados de forma antecipada, Assim, propomos que:

Proposicdo 6a: O uso recorrente de Taticas de Fronteira Estruturais
aumenta o Respeito pelas Preferéncias de Fronteiras. Por outro lado, pode levar a

Decisdo de Sair.



64

Nossos dados sugerem que quando as preferéncias de fronteira de um
individuo séo respeitadas, isso produz a sensacdo de um estado generalizado de
liberdade no que se refere a decisédo individual de integrar ou segmentar suas
identidades pessoal e profissional, 0 que chamamos de Respeito pela ldentidade.
Os entrevistados que nos forneceram evidéncia empirica para essa categoria
sugeriram que, quando percebem esse estado generalizado, concluem que
gerenciar as impressfdes dos outros e observar congruéncias entre individuos séo
assuntos menos relevantes, porque sentem que ha um cenario propicio para que
eles possam ser eles mesmos. O respeito € uma variavel percebida nesses
relacionamentos e a sua consequéncia € a promo¢ao de um ambiente de trabalho
onde as pessoas se sentem confortaveis para expressar suas ideias sem temer 0s
custos sociais em relagdo a sua reputacdo, o que nos da evidéncia de uma
associacdo entre o Respeito pela Identidade e um sustentavel Clima de Voz. Por

exemplo, um dos nossos entrevistados concluiu:

As organizacdes para as quais eu tenho trabalhado e que respeitaram as
minhas preferéncias no que diz respeito a revelar ou esconder a minha
identidade, ficar em siléncio ou me expressar, eram aquelas em que eu
senti um relacionamento de harmonia mais sustentavel. Nessas
organizacdes existia uma atmosfera que nos permitia escolher entre falar ou
ficar em siléncio. Cabia a ndés. Quando isso acontece, a maioria das
pessoas que sao gays, a0 menos na minha experiéncia, acaba participando
mais ativamente da vida da organizacdo e, na maioria dos casos, pode se
expressar, ser quem ela €, dizer o que ela tem a dizer.

Note-se que nessa citacdo 0 participante da pesquisa sugeriu que sair da
perspectiva do (des) ajuste entre preferéncias de fronteira para uma abordagem de
respeito a identidade e vontade individuais foi essencial para criar um clima onde os
trabalhadores homossexuais se sentissem confortaveis para serem eles mesmos e

expressarem suas ideias no trabalho. Observe nesta outra entrevista como trés falas
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de uma mesma participante revelam a mesma conexdo que evidenciamos entre

Respeito as Preferéncias por Fronteiras, Respeito a Identidade e Clima de Voz.

Os meus colegas de trabalho ndo sabiam pela minha boca, mas acho que
deduziam pelas fotos em rede social, coisas assim. Mas eu néao tinha essa
intimidade de sentar com eles e conversar certos tipos de coisa, mas
independente de qualquer coisa, eles sempre me respeitaram [...] ().

[...] e como eu sabia do respeito que eles tinham por mim, eu nunca fiquei
retraida ou cismada em levar a minha parceira nas oportunidades que eu
tinha de leva-la em algum evento empresarial por ficar imaginando o que
eles iriam pensar [...] (11).

[...] eu acredito que nessa empresa que eu trabalhei foi onde eu mais tive
esse espaco. Meu gerente tinha muita confianca em mim, sempre ouvia
minhas opinides e perguntava também. Foi o lugar onde eu cresci muito
profissionalmente e realmente pude expor minhas opinies, ideias. (lll)

Observe que a entrevistada parece revelar, num primeiro momento,
preferéncias por segmentacdo entre dominios. Em seguida, relata que o respeito
que os colegas demonstravam a sua pessoa fazia com que ela se sentisse segura
em aproximar a sua parceira em eventos do trabalho, mesmo sem indicar que
houvesse uma preferéncia por parte desses colegas em integrar ou segmentar. Por
fim, ela admite que aquele local de trabalho havia sido onde ela mais se sentiu livre
para manifestar suas ideias e crescer profissionalmente. Note que néo se fala em
ajuste de preferéncias, mas em respeito a vontade dessa funcionaria. Desse modo,
concluimos que, quando ndo pressionado nem a falar, nem a se calar, e lhe sendo
permitido decidir como gerenciar a divulgacao de sua orientacdo sexual, o individuo
gay, mesmo com preferéncias segmentadoras entre dominios, se sente seguro e
impulsionado a dar ideias e a participar mais ativamente da vida organizacional.

Essas conexdes nos levaram as seguintes proposigoes:
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Proposicdo 6b: O Respeito as Preferéncias por Fronteira levam ao Respeito

pela Identidade.

Proposicéo 6¢: O Respeito pela Identidade promove um Clima de Voz.

Mas e quais sdo as consequéncias da utilizacdo das Taticas de Fronteira de
Nivel-Micro? Diferente das Taticas de Fronteira Estruturais, essas ndo desafiam a
estrutura social ou organizacional, tampouco reivindicam o Respeito pela Identidade.
As Téaticas de Nivel-Micro também ndo ameacam a harmonia dos relacionamentos,
mas sd0 uma resposta paliativa as Violacbes de Fronteira a fim de evitar ou
minimizar os Conflitos de Identidades, mesmo néao impedindo novas ocorréncias de
tais situacbes indesejadas. A citacdo a sequir ilustra a perspectiva de um

funcionério:

Eu costumava ser muito cuidadoso em situa¢cdes que podiam me colocar
em posi¢Bes desconfortaveis. Eu usei humor, piadas, eu fingi que néo tinha
entendido o que foi dito, porque eu ndo queria ameacar a qualidade das
minhas relacdes. As vezes, algumas dessas pessoas deixaram de fazer
piadas ou fazer outras coisas para me envergonhar, mas eu nao senti
consideragédo, respeito ou qualquer coisa assim. Era como se tivéssemos
criado uma aparéncia superficial de harmonia, mas eu sabia que as piadas
persistiam. Eu ndo estava mais sendo ofendido com palavras, mas vocé
sabe [...] Os olhos deles ainda estavam dizendo. O desrespeito ainda
estava ali e por isso a atmosfera ndo se alterou. Pelo menos minha atencao
voltou pra o trabalho e ndo para eles.

Como podemos observar na fala do entrevistado, essas taticas tém um
impacto de curto prazo e se concentram apenas em contornar pontuais violagdes de
fronteira. As Taticas de Nivel-Micro né&o confrontam a raiz da violagdo nem tem
qualquer pretensdo de provocar mudancas na forma como 0 outro enxerga, mas

promovem apenas um alivio imediato para as relacdes. Observe na proxima citacao
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o relato de um servidor publico contando sobre as taticas que seu colega de setor

utiliza para evitar que sua orientacdo sexual esteja em pauta.

Eu tenho um colega no trabalho que sé se abre comigo. Perto dos outros
eles finge ser “hétero”. Mas nao adianta. Todo mundo sabe que ele é gay, as
pessoas vém falar comigo, perguntar se ele é gay, dizer que ele ndo engana
a ninguém. Muitas vezes ele me coloca como alvo das piadas para evitar
que alguém toque no assunto da orientagcdo sexual dele. Eu nao ligo. Eu
sou muito bem resolvido com a minha sexualidade. Mas nao adianta ele
fazer isso. As pessoas continuam falando dele por tras.

Note como o entrevistado descreve a utilizacdo, por parte de seu colega de
trabalho, da Tatica de Nivel- Micro “Usando outras Pessoas”. Nesse caso, o narrador
estd sendo usado como estratégia de fronteira do outro funcionario. Na mesma
narrativa, o participante revela a combinacéo de outros artificios, como o Humor de
Evitacdo e a Manipulacdo de Objetos Fisicos e das Redes Online como formas
daquele individuo desviar a atencdo da sua sexualidade. Como podemos ver no
trecho final da citacdo, os artificios até contornam a situacdo no momento, mas nao
promovem o respeito pela preferéncia do empregado em segmentar sua vida
pessoal do ambito profissional, tampouco o respeito pela Identidade do mesmo.

Observe a confissdo de outro participante:

O gay é assim, a gente tem a necessidade de sair bem de qualquer
situacdo. A gente ndo se deixa abater por comentarios. Se insinuam que eu
sou efeminado, por exemplo, eu ja falo logo que eu sou “pintosérrima”. Um
pouco de sarcasmo cabe bem em qualquer lugar... No fundo eu acho que
ndo adianta. O preconceito esta nas pessoas. Vocé ndo consegue mudar a
cabeca de ninguém.

Aqui o participante admite usar o Humor Autodestrutivo como tatica de gestao

de fronteiras, mas ndo acredita que isso consiga provocar uma mudanca na mente
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das pessoas, 0 que implicaria, consequentemente, em relacdes mais respeitosas.
Todavia ndo ha ainda que se falar em invalidar as Téticas de Nivel-Micro, pois, como
vimos nas proprias citagdes, elas trazem algum resultado para aqueles que a
utilizam. Assim, o servidor que usa seu colega de trabalho para desviar-se do foco
das conversas indelicadas esta conseguindo, de alguma maneira, evitar momentos
de maiores desconfortos no local de trabalho e, do mesmo modo, o entrevistado que
utiliza o humor para se autodepreciar sente que esta “saindo-se bem das situagdes”
ou “ndo se deixando abater pelos comentarios”. Considerando essa natureza

paliativa das Taticas de Nivel-Micro, sugerimos:

Proposicdo 7: As Téticas de Fronteiras de Nivel-Micro diminuem, no curto

prazo, o Conflito de Identidades.

Como a recorréncia de Violagcdes de Fronteira promovem o Conflito de
Identidades (P2b), que, por sua vez, leva a um Clima de Siléncio (P4b), podemos
sugerir que as Téticas de Fronteira de Nivel-Micro amenizam o Clima de Siléncio no

curto prazo.

4.5 O PAPEL DOS MECANISMOS DE VOZ ORGANIZACIONAIS

Como vimos na secao anterior, a escolha de determinadas taticas pode gerar
diferentes resultados para o empregado gay. Dissemos que em alguns casos as
Taticas Estruturais ndo conseguiram promover o Respeito pelas Preferéncias por
Fronteiras, mas impeliram o funcionario a sair da estrutura organizacional.
Apontamos também que as Taticas de Nivel-Micro, embora tragam alguma harmonia

imediata e livra empregados gays de situacbes embaracosas, nao tratam a raiz dos
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problemas nos relacionamentos, podendo deixar o ambiente insalubre para a
permanéncia desses individuos no trabalho. Parece-nos, entdo, que existe uma
condicionante estrutural para que as relagcdes se deem de maneira equilibrada. De
fato nossa teoria enfatiza o papel da decisdo individual de empregados gays no
processo de promover o direito de expressarem suas ideias e insatisfacdes no
trabalho, quando quiserem fazé-lo. No entanto, como sugerido em nossa quinta
questdo de pesquisa, a decisdo pela voz também depende do contexto no qual ela
ocorre. Alguns contextos sdo mais favoraveis para homossexuais trabalharem e se
expressarem ou mesmo para realizarem a escolha das taticas mais assertivas- em
havendo algum Conflito de Identidades. Em alguns ambientes, os funcionarios
optardo pela adocdo das Taticas de Fronteira Estruturais, enquanto, em outras
situacdes, 0 uso de estratégias menos arriscadas, como das Taticas de Nivel- Micro,

€ mais provavel de ocorrer.

Ao considerar o elemento estrutural como influenciador da questdo da voz,
identificamos que a estabilidade e seguranca podem direcionar os funcionarios gays
em termos comportamentais e em sua decisado individual de expressarem sua voz.
Na opinido de alguns dos nossos entrevistados, o servi¢co publico seria mais propicio
para funcionarios gays engajarem-se no trabalho, pois “ali eles ndo tém poder pra
intimidar o funcionario como na empresa privada”, conforme disse um participante.
Os entrevistados que nos forneceram relatos nesse sentido revelaram que é comum
gue esses ambientes sejam menos heterossexistas do que na iniciativa privada e
que, quando existe alguma ocorréncia de preconceito explicito, existem também
mecanismos institucionais que dao conta de resolver a situacdo, conforme

concluimos em relatos como o transcrito a seqguir:
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Como eu trabalho no ambiente publico eu acho que as pessoas tomam
muito mais cautela antes de fazer algo desse tipo, porque sendo tem a
comissédo de ética! Pode ser uma pessoa hierarquicamente superior a mim
[...] Eu ndo tenho nenhum receio de ser dispensado por medo de falar “olha,
isso ndo ta legal” ou mesmo fazer um relato pra comissao de ética. Também
as pessoas tém medo de serem processadas por assédio moral. Entdo,
num ambiente publico, os trabalhadores sdo muito bem informados,
principalmente em questdo de direitos e punicfes. Entdo eu vejo que a
maioria das pessoas toma cuidado no tratamento com as outras e s6 fazem
a partir do momento que vocé da liberdade.

Observe gue esse servidor declara ndo ter medo de confrontar algum colega
diante de uma discriminacgéo, pois sabe que dificiimente seria dispensado por esse
motivo (estabilidade) e que a sua tranquilidade é amparada no fato de que
mecanismos efetivos fornecidos por ordenamentos legais e/ou institucionais possam
assegurar sua integridade e permanéncia na organizacdo mesmo se ele vier a
protestar contra acbes de pessoas que lhe forem hierarquicamente superiores
(seguranca). No mesmo trecho, o entrevistado revela acreditar que nesse ambiente
as pessoas evitam agir de forma preconceituosa por terem um nivel de
conhecimento sobre os direitos dos empregados e das punicdes relativas a alguma
infracdo. Desse modo, € possivel concluir que a mera existéncia dos mecanismos
institucionais teria um efeito profilatico em relacdo as ocorréncias discriminatérias e

ao tolhimento da voz do empregado.

Se 0s mecanismos institucionais garantem o respeito aos trabalhadores gays
e, mais, se a sua simples existéncia inibe os opressores de forma a conceder voz ao
empregado, poderiamos concluir que os individuos homossexuais buscam ou
deveriam buscar por empresas que possuem esses dispositivos. Destacamos a
seguir um trecho no qual um participante confessa ter escolhido trabalhar no servigco
publico justamente pela garantia de que estaria amparado pelos instrumentos legais

e/ou organizacionais. Cabe-nos, contudo, reconhecermos que as limitagcdes desta
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pesquisa em torno de seu objetivo principal ndo nos permitem adentrarmos nessa

seara, mas apontar como sugestdo para futuras investigacoes.

Mas eu busquei o servigo publico por causa disto, por certo receio da
questdo da sexualidade. Porque vocé imagina numa construgao civil, um
engenheiro de seguranga do trabalho tentando lidar ali com o pedo, um
termo até pejorativo, gente com menos instrugao, e vocé ter que exercer
algum tipo de imposicdo, sabe? E obrigagdo do cara, mas sempre
acontecem coisas desse tipo e vocé pode ter ali um conflito de trabalho que
poderia ser prejudicado por essa questdo [..] Sim, eu levei isso em
consideracdo na hora de escolher o servigo publico. Até, por exemplo, numa
selecdo. Se eu estou participando de uma entrevista e o cara perceber que
eu sou homossexual, fala que gostou do meu curriculo, mas me
desclassificar por causa disso. E ai?

Consideramos, porém, que nem as empresas privadas e nem mesmo as
reparticdes publicas estdo eximidas dos eventuais desajustes entre preferéncias de
seus funcionarios por fronteiras ou mesmo de situacbes incOmodas para 0s
funcionarios gays. Diante desses momentos, quais taticas de gestdo de fronteiras os
trabalhadores gays lancardo mao? Em linhas gerais, nossa pesquisa revela que em
organizacfes (publicas ou privadas) que oferecem algum suporte organizacional
para voz do empregado, os funcionarios sentem-se livres para utilizarem taticas que
desafiam a raiz do problema, por terem a garantia de que n&o sofrerao retaliacéo ou

que terdo algum canal de amparo organizacional caso a sofram.

Por exemplo, um entrevistado relatou que em uma ocasido especifica em que
percebera abuso por parte de uma colega de trabalho, tentou conversar
abertamente com a mesma, mas reincidindo a ocorréncia, tomou outras
providéncias. “Entdo eu acho que o bom senso é tentar conversar antes. Se nao
resolver, ai vocé tenta resolver administrativamente, se nao der pra resolver
administrativamente ai vocé resolve judicialmente”- disse o entrevistado, revelando a

existéncia de uma via “administrativa” para resolucao da referida contenda. Outro
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funcionario, compartilhando suas experiéncias em empresas privadas distintas em
termos de Suporte Organizacional para Voz, revelou o uso de diferentes taticas em

cada uma delas, como observamos a seguir:

Eu trabalhei em trés empresas nos ultimos anos. Numa delas, eles nado
tinham nenhuma iniciativa para ajudar os gays, para promover o respeito
por nés. Eu sei de alguns caras que ndo contavam para as outras pessoas
gue eles eram gays. Naquele lugar, quando alguém me discriminava, eu
evitava problemas. Eu apenas fazia piadas. A empresa nao estaria ali por
mim se eu decidisse posicionar a minha voz contra eles, vocé entende?
Mas nas ultimas duas empresas em que eu trabalhei, eles tinham politicas
para proteger-nos de preconceitos. 1sso nos ajudava muito! Eu sempre me
comportei normalmente no trabalho, mas quando alguém me desrespeitava,
eu confrontava! Eles estavam ali também por mim, sabe? Eu sabia que eles
estariam comigo.

Todos esses relatos sugerem que, embora a voz seja uma decisao
individual, ela é influenciada pelo suporte oferecido pelas organiza¢cdes. De acordo
com muitos entrevistados, a auséncia de mecanismos institucionais para promover
voz influencia na decisdo de alguns participantes em optar pelo siléncio. Nesse
caso, quando eles se manifestaram contra as Violacbes de Fronteira, eles
frequentemente lancaram mao de Taticas de Fronteiras de Nivel-Micro, em vez de
Téticas de Fronteiras Estruturais, a fim de bloquear essas violagbes de forma
harmoniosa. Entre os mecanismos organizacionais declarados pelos entrevistados
esta a criacdo de canais para denunciar o assédio, os conselhos de diversidade,
conselhos de ética e a inclusdo de topicos de identidade sexual em indicadores de
RH. Chamaremos essa interpretacdo dos entrevistados quanto a existéncia de tais
mecanismos como “Suporte Organizacional Percebido para a Voz”. Diante disso,

propomos:



73

Proposicédo 8a: Quanto menor o Suporte Organizacional Percebido para a
Voz, maior a probabilidade de que os trabalhadores homossexuais usem Taticas de

Fronteira de Nivel-Micro em resposta as Viola¢des de Fronteiras.

Proposicé&o 8b: Quanto maior o Suporte Organizacional Percebido para a
Voz, maior a probabilidade de que os trabalhadores homossexuais usem Taticas de

Fronteiras Estruturais em resposta as Violagdes de Fronteiras.



Capitulo 5

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Apesar dos avancos de pesquisas anteriores sobre a Voz dos trabalhadores
gays, faltava nesses estudos uma abordagem capaz de compreender como 0sS
individuos homossexuais podem coconstruir ativamente um clima de voz. Assim, a
nossa abordagem enquanto teoria fundamentada nos levou a um modelo conceitual
que forneceu um conjunto de conceitos e proposicbes que teve como objetivo
explicar a construcdo de um clima de voz ou de siléncio que trata esses empregados
como protagonistas nesse processo. NOs comegcamos a mostrar como a combinagao
entre as preferéncias do individuo por segmentar ou integrar identidades pessoais e
profissionais e as exigéncias ambientais produz estados esporadicos e
generalizadas de Equilibrio de Identidades ou Conflito de Identidades (Proposicdes
1-2b). Na parte seguinte do modelo, descrevemos diferentes tipos de Equilibrio/
Conflito de Identidades e mostramos como eles se relacionam com um Clima de
Voz/ Siléncio (Proposi¢des 3a, 3b), em seguida, introduzimos os dois tipos de taticas
gue os entrevistados revelaram como estratégias utilizadas para negociar o grau de
integracdo ou segmentacao entre os dominios pessoal e profissional (Proposicéo 4).
Finalmente, apresentamos as consequéncias desses diferentes tipos de taticas
(Proposicdes 6a-7) e como as condicfes organizacionais facilitam ou dificultam a
adocdo dessas estratégias (Proposicfes 8a e 8b). A seguir vamos explicar como

nossos achados contribuem para a literatura sobre Voz para empregados gays.

Em primeiro lugar, este estudo contribui para a pesquisa de voz considerando
a voz do empregado como uma parte importante e fundamental do processo.

Estudos anteriores ja forneceram até agora uma visdo relevante do que as
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organizacoes, sindicatos e grupos de representacdo nao sindicalizados podem fazer
para fornecer instrumentos que facilitem a expressdo de voz dos trabalhadores
homossexuais (BELL et al., 2011; COLGAN e MCKEARNEY, 2012; KELLY e
LUBITOW, 2015). Aqui, nés contribuimos para uma visdo mais holistica que inclui o
nivel de interacdo e, em seguida, estende 0 nosso campo de compreensdo do
processo no qual os homossexuais contribuem para um clima de voz ou siléncio no
trabalho, o que pareceu-nos faltar na pesquisa de voz do empregado (POHLER e
LUCHAK, 2014). A Teoria das Fronteiras e a Teoria P-E Fit concederam-nos lentes
para analisar as negociacdes que acontecem na interface entre o trabalhador gay e
seu ambiente, o que nos permitiu incluir ndo apenas as pressdes de atores sociais
relacionadas com a organizacdo, mas também de parentes, companheiros e
também do proprio empregado. O conceito de Violacdes de Fronteira, ja utilizado em
outras literaturas (CLARK, 2000; ARAUJO et al, 2014), parece promissor para a
literatura de voz, uma vez que nos permite destacar eventos especificos que podem
inibir ou estimular a manifestacdo de voz no trabalho. Esses acontecimentos néao se
referem apenas a situa¢des onde o siléncio é imposto, mas também naquelas em
que h& uma presséo para expressar opinides que sdo convenientes para os atores

sociais envolvidos.

Em segundo lugar, reconhecemos a relevancia de pesquisas anteriores que
estudam o preconceito, discriminagdo ou outras formas de criacdo de um ambiente
de trabalho que iniba manifestacdes pessoais (OZTURK, 2011; PICHLER, VARMA,
BRUCE, 2010). No entanto, para a compreensdo do fendmeno de voz, a
investigagdo deve incluir a maneira como os individuos reagem a esses contextos
ambientais hostis. Essa posicdo esta de acordo com uma série de obras que

centram a atencdo sobre o nivel micro- individual dentro do processo (KOSSEK,
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LAUTSCH, EATON, 2005; POELMANS, 2005). Tal perspectiva tem como objetivo
oferecer conhecimento pratico para os individuos que desejam agir diante de
condicbes nao tao ideais e, em seguida, transformar suas realidades socialmente
construidas. Entdo, entendemos que esta abordagem faz jus as origens
pragmatistas da perspectiva interacionista simbolica (STRYKER, 1980) adotada
neste estudo, uma vez que oferece possibilidades praticas de acédo para problemas

cotidianos.

Em terceiro lugar, nés exploramos como os diferentes grupos de taticas
podem levar a resultados distintos e mostramos como os resultados obtidos pelo
emprego de tais taticas sdo condicionados ao tempo. As Taticas do Nivel- Micro
parecem ser uma estratégia muito explorada por funcionarios gays para resolver
Conflitos de Identidades no trabalho, uma vez que minimiza os riscos individuais
enfrentados quando expressam suas vozes no trabalho e quando mantém relactes
de divergéncias explicitas. As estratégias de nivel organizacional, ja identificadas em
estudos anteriores (BELL et al., 2011; PRIOLA et al., 2014), tém a sua importancia,
principalmente por causa da resisténcia dos individuos em correr tais riscos
solitariamente. No entanto, oferecer aos individuos uma perspectiva coletiva e de
longo prazo, comumente encontrada na literatura das Relacbes de Emprego
(COLGAN e MCKEARNEY, 2012; KELLY e LUBITOW, 2015), pode oferecer um
guadro mais amplo para os trabalhadores gays a cerca das vantagens de empregar
as Taticas de Fronteira Estruturais. Nossos resultados mostraram que quando
diferentes trabalhadores optam por usar essas estratégias individualmente, cria-se,
nos infratores, uma relevante Pressdo pelo Respeito. Isso também permite novas

lentes na construcdo de um mecanismo de “pressdo politica”, da qual sindicatos e
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grupos de representacédo ndo sindicais podem se beneficiar (GOLLAN e PATMORE,

2013; GOMEZ, BRYSON, WILLMAN, 2010; WILKINSON e FAY, 2011),

Em quarto lugar, concordando com o0s estudos anteriores sobre o0s
mecanismos organizacionais de voz (BELL et al., 2011; COLGAN e LEDWITH, 2002;
PRIOLA et al., 2014), o nosso modelo destacou a importancia de assegurar aos
trabalhadores homossexuais que eles serdo assistidos em relacdo a sua deciséo
individual por expressédo de voz. Nossos resultados confirmam o entendimento de
que a voz ndo é apenas uma decisdo individual que ocorre em um contexto
particular. Os mecanismos organizacionais de voz estimulam a adocdo de acdes
individuais que desafiam a estrutura e produzem resultados em longo prazo, em

termos da promocédo de um Clima de Voz.

Em suma, este estudo preenche uma lacuna Importante na literatura
(POHLER e LUCHAK, 2014) ao considerar os trabalhadores homossexuais como
coconstrutores ativos de sua realidade. O foco em téticas que podem ser
implementadas e a andlise de suas consequéncias na producdo de um Clima de
Siléncio ou de Voz, no curto e no longo prazo, parecem ser as contribuices tedricas

mais relevantes desta pesquisa.

5.1 IMPLICACOES PRATICAS

A compreensdo de como os funcionarios homossexuais coconstroem nas
organizacbes um clima de voz/siléncio traz algumas implicacbes préaticas. Os
funcionarios gays podem usar nossa estrutura para melhor compreender as
consequéncias de suas a¢des no curto e no longo prazo, tanto para fins individuais,

como coletivos. Entendemos que a categoria "Taticas de Fronteira Estruturais" é a
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principal contribuicdo pratica deste estudo. Esses profissionais podem adotar tais
estratégias se quiserem contribuir para uma mudanca nas condi¢cdes de expressao

de Voz de forma mais coletiva e orientada para o longo prazo.

Alternativamente, esses trabalhadores podem usar as "Taticas de Fronteira
de Nivel-Micro" se eles querem promover uma harmonia nas relacdes sem
confrontar a estrutura de siléncio. Apesar da nossa teoria afirmar que tal escolha ndo
colabora de maneira a criar um clima de voz, alguns trabalhadores podem estar
mais preocupados com seus problemas imediatos e individuais. Se esse for o caso,

esse grupo de taticas pode ser de grande valor.

Embora o foco de nossa teoria se concentre no nivel individual dos
trabalhadores gays, este estudo tem também implicacbes para empresas e
governos. As empresas podem dar apoio cultural para encorajar tanto gays, como
nao gays a promover um clima organizacional de voz para todos. A maioria dos
gestores, geralmente, busca mitigar as consequéncias negativas de um clima de
trabalho indesejavel e nosso estudo deixa evidente como um cenario que
desestimula a adocao de Taticas de Fronteira Estruturais pode fazer a promocéo de
um clima de voz ainda mais inatingivel. Os governos também podem usar a nossa
teoria como uma inspiracdo para o desenvolvimento de politicas publicas que
empodere cidaddos homossexuais e promovam o respeito para com a diversidade

sexual na sociedade em geral.

5.2 LIMITACOES E SUGESTOES PARA FUTURAS PESQUISAS
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Quais foram as limitacbes desta pesquisa e 0 que estd por vir? NOs
apresentamos quatro limitacdes deste trabalho e de algumas sugestfes para futuras
pesquisas. Em primeiro lugar, a amostra foi limitada a empregados homossexuais
masculinos e femininos, de modo que nao foram incluidas as perspectivas dos
trabalhadores bissexuais e transgéneros, tampouco as diferencas de nivel
hierarquico. Pesquisas futuras podem explorar, por exemplo, as especificidades de
cada género (homossexuais masculinos e femininos), que, de acordo com estudos
anteriores, tendem a enfrentar diferentes problemas de voz no trabalho (HUXLEY,
CLARKE, HALLIWELL, 2014). Além disso, bissexuais, transgéneros e outras
definicbes relevantes sobre orientacdo sexual e identidade de género seriam um
campo vasto para fortalecer os achados da teoria fundamentada aqui desenvolvida.
Também vemos alguma relevancia em pesquisas que explorassem o papel que o
nivel hierarquico (ao qual esses funcionarios estdo submetidos) desempenha na
teoria, as relacbes de poder existentes nos contextos organizacionais e as
similaridades e diferencas do fenbmeno de voz em empresas publicas e privadas-

como brevemente abordamos na secgéo 4.5.

Em segundo lugar, a teoria aqui emergida considera algumas relagdes que
ocorrem em diferentes momentos da vida do entrevistado. Contudo, nossos dados
ndo foram longitudinais. Assim, o carater transversal dos nossos dados nos levaria a
suposicdo de que eles séo incapazes de mostrar evidéncias longitudinais de que a
ocorréncia de um fendmeno que subjaz uma categoria especifica também influencia
sobre a ocorréncia de outra categoria. No entanto, como o discurso dos
entrevistados contivera relatos retrospectivos com base em suas memorias e
interpretacdes, utilizamos o seu discurso para sugerir que essas relacdes temporais

podem ocorrer- estratégia que ja fora utilizada na literatura (por exemplo, KREINER,
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HOLLENSBE, SHEEP, 2009). A fim de reforcar as evidéncias empiricas para essas
relacdes, estudos longitudinais seriam recomendaveis para enriquecer os achados

desta teoria fundamentada.

Em terceiro lugar, a categoria "Téticas de Gestao de Fronteiras" desempenha
um papel muito importante nesta teoria e ndés fornecemos uma lista de estratégias
adotadas pelos entrevistados. No entanto, optamos por introduzir apenas uma breve
descricdo de algumas das taticas encontradas. Mais pesquisas podem se empenhar
em descobrir novas taticas ndo abordadas aqui, se aprofundar nas dimensfes das
taticas aqui apresentadas, explicar como elas se relacionam entre si e verificar se
elas sdo também aplicaveis a outras finalidades que ndo a promoc¢édo da Voz do
empregado- como modestamente introduzimos ao mencionar as taticas “Negociando
Expectativas” e “Usando Outras Pessoas”. Nossos dados forneceram indicios de
gue os entrevistados estabelecem fronteiras para segmentar ou integrar dominios
com base em dimensdes tais como tempo (agindo de maneiras diferentes
dependendo do momento), espa¢co (mudando a acdo dependendo do lugar em que
ela ocorre- Paradigma Contextual) e conveniéncia (dependendo das relagbes

interpessoais).

Em quarto lugar, teorias fundamentadas s&o muitas vezes criticadas por
enfatizar aspectos de nivel micro de um fendmeno social e ignorar aspectos
importantes do contexto estrutural em que ocorrem essas interagfes. O
Interacionismo Simbdlico, uma das principais raizes da metodologia Grounded
Theory (GLASER e STRAUSS, 1967) recebe a mesma critica. Na verdade, este
estudo centrou-se mais na acao do que na estrutura, o que ndo pode ser visto como
um problema, dado que 0 nosso principal objetivo estava baseado nas intera¢des no

nivel individual. No entanto, novas pesquisas poderiam explorar aspectos
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estruturais, como a cultura organizacional e nacional (GEDRO et al., 2013), além do
tipo de setor, que também pode nos ajudar a entender melhor a articulacdo e o
impacto da interacdo entre acdo e estrutura social na construcao conjunta de climas

de voz / siléncio.



Capitulo 6

6 CONSIDERAGOES FINAIS

Ao longo deste trabalho temos buscado preencher a lacuna que aponta para
a voz individual do trabalhador como elemento ausente nos estudos de Voz do
Empregado (Pohler e Luchak, 2014). Entendemos que, apesar da vasta gama de
trabalhos localizados nas duas correntes literarias da Voz, considerar o individuo
como protagonista deste processo ainda nos pareceu necessario. O protagonismo
aqui foi concedido aos individuos gays (homens e mulheres homossexuais), que
enfrentam varias questdes em termos profissionais, seja nos desafios nas
contratacdes ou nas proprias relacdes de trabalho, especialmente em ambientes
heterossexistas (Waldo, 1999; Donaghey et al., 2011), o que de fato justifica a
preocupacdo das empresas em propor mecanismos institucionais para que 0s
ambientes de trabalho sejam propicios ao desenvolvimento e crescimento pessoal
desses trabalhadores, como os relevantemente propostos no trabalho de Bell et al.
(2011). Entretanto, nossa aposta aqui foi identificar quais os mecanismos utilizados
pelo proprio trabalhador gay em ambientes que oferecem (ou ndo) um quadro de

acoOes institucionais semelhantes as sugeridas por aguela pesquisa.

Em termos de Equilibrio de Identidades pudemos observar, através de alguns
relatos, que a Voz Consentida é bem presente nas atividades profissionais onde os
gays sdo mais aceitos. Quanto ao Siléncio Consentido, nos parece um estado
interessante no relacionamento, pois, embora ele ndo colabore para quebra de
preconceitos e na transformacéo dos locais de trabalho em espac¢os mais inclusivos,

ele nos revela que as vezes os homossexuais querem apenas nao ser identificados
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como tais, 0 que também deve ser respeitado. Quando essas condicbes ndo sao
atendidas, ocorre um Conflito de ldentidades seja pressionando o empregado a
compartilhar o que ele prefere manter em discricdo (Pressao por Voz) ou impedindo
gue ele assuma sua identidade pessoal quando ele deseja fazé-lo (Pressédo pelo
Siléncio). Nossos dados sugerem que os dois tipos de pressédo sdo encontrados nas
mesmas propor¢cdes, o0 que coloca em discussdo se 0S mecanismos

institucionalizados de voz dariam conta de abarcar todas as questdes sobre o tema.

Ao ouvir os relatos, construimos o entendimento de que os funcionarios gays
buscam mais do que um ambiente empresarial ou familiar ajustavel as suas
preferéncias individuais, mas entendem que deve haver Respeito independente de
quais sejam suas Preferéncias por Fronteiras. Em muitos locais de trabalho, o uso
das taticas que desafiam a estrutura levou a esse respeito, mas em outros, as
condi¢cBes organizacionais ndo deram 0 suporte necessario para que o clima fosse
amenizado, o que motivou nos funcionérios a Decisdo de Sair da empresa. Essa
conclusao revela o paradoxo de poder existente nessas relagdes. Por um lado temos
homossexuais que optam pelo siléncio e que querem apenas ser respeitados e
tratados como funcionarios e ndo como “funcionarios gays”, o que a principio,
parece invalidar os mecanismos organizacionais de voz. Por outro lado, se ao usar
taticas de harmonia imediata, eles ndo se sentem totalmente protegidos e quando
usam taticas estruturais elevam consideravelmente os riscos de ter que deixar a
estrutura por nao ter forca necessaria para modifica-la. Fica clara a necessidade de
que haja algum Suporte Organizacional para que eles decidam quais estratégias

tomar diante de diferentes contextos.

Deste modo, entendemos que ndo ha como invalidar os mecanismos

institucionais de voz propostos pela literatura. Pelo contrario, reforcamos que as



84

organizacdes devem incluir o didlogo sobre as condi¢cdes de trabalho para os
empregados homossexuais em suas agendas e possibilitar mecanismos de voz para
0 caso desses funcionarios quererem utiliza-los. Entretanto compreendemos que as
empresas devem, sobretudo, buscar a promocédo de um ambiente de respeito pela
maneira como o0 seu funcionario deseja ser tratado. Sem cercea-lo de seus direitos
de expressao e participacdo, mas também sem exercer algum tipo de presséo ou
constrangimento quando a preferéncia deste for, ainda que momentaneamente, nao
colocar-se como gay naquele ambiente. E como pudemos extrair dos dados, essa
decisdo individual envolvera também as preferéncias impostas por outras
coletividades a ele associadas, além do suporte que a organizacdo oferece para
manifestacfes de insatisfacdo por parte desses empregados. Acreditamos que esse
dualismo, amplamente amparado pelo Interacionismo SimbolicoEstrutural e pelo
carater construtivista desta pesquisa, permitirdo relevantes reflexdes para empresas,
empregados gays e para todos os demais envolvidos, especialmente se coadunados

com os achados anteriores.
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