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RESUMO

Este trabalho se propde a investigar o Coming Out no ambiente de trabalho considerando os
motivos que levam os trabalhadores homossexuais a revelarem sua orientacdo sexual no
trabalho. Para tanto foi realizada uma pesquisa qualitativa em que foram entrevistados
trabalhadores homossexuais que atuam em organizacdes publicas ou privadas, buscando-se
apreender suas historias de vida. Os dados foram colhidos por meio de entrevistas em
profundidade com roteiro semiestruturado e analisados com base no método analise de
contetdo de Bardin (2006). Os depoimentos sugerem que 0 coming out traz melhorias para as
relacBes interpessoais e satisfacdo com o ambiente de trabalho. Entretanto, ndo se trata de
uma escolha isenta de riscos, tendo-se em vista que, em determinados ambientes, a assuncao
da identidade sexual no trabalho pode impactar negativamente na qualidade do
relacionamento com a chefia e diminuir as chances de promogéo.

Palavras-chave: Diversidade. Diversidade Sexual. Coming Out.  Discriminagao.
Homossexual.
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ABSTRACT

This study aims to investigate the coming out at the workplace, considering the reasons why
homosexual workers decide to disclosure their sexual orientation in their jobs. A qualitative
research was conducted, and homosexual workers from the public or private sector were
interviewed, in an attempt to grasp their life stories. Data were collected through in-depth
semi-structured interviews, and analyses were based on content analysis proposed by Bardin
(2006). The information provided by the interviewees suggests that their coming out causes
some improvement in interpersonal relations as well as some satisfaction with the workplace.
Nevertheless, it does not represent a choice that is exempt of any risks, as the assumption of
sexual identity in certain workplaces may have a negative impact on the quality of the
worker’s relations with the leadership thus decreasing their chances for a promotion.

Keywords: Diversity. Sexual diversity. Coming out. Discrimination. Homosexual.

1 INTRODUCAO

A diversidade nas organizac@es tem se tornado cada vez mais relevante, uma vez que a
forca de trabalho de hoje é caracterizada por alto nimero de profissionais que vém de grupos
socialmente excluidos destacando-se neste estudo 0os homossexuais. Na maioria dos casos, as
suas necessidades e experiéncias sdao marcadas por particularidades que exigem compreensao
e respeito por parte das empresas e dos estudos organizacionais.

O ambiente organizacional se apresenta como um dos principais locais em que se
manifestam os dilemas da atualidade, entre eles a luta pela liberdade e pelo fim da
discriminagdo no trabalho (GARCIA; SOUZA, 2010). Para Siqueira e Andrade (2011),
mulheres, negros, pessoas com deficiéncia, imigrantes, homossexuais, entre outros, tém sido
objeto de esforco das politicas de gestdo de pessoas em grandes empresas no sentido de
minimizar os efeitos causados pelo estigma (GOFFMAN, 1988) e estere6tipos negativos
direcionados para as pessoas pertencentes a esses grupos. Tudo isso leva a necessidade de se
refletir sobre as maneiras como as desigualdades estdo sendo tratadas nas organizacdes.

A homossexualidade ndo é considerada uma escolha do individuo, entretanto, a
revelacdo da sua identidade sexual, muitas vezes, o é. O coming out of the closet € um termo
em inglés que se refere ao processo a partir do qual o homossexual revela sua orientagdo
sexual a outras pessoas, tornando-se visivel, culturalmente inteligivel e até mesmo desafiando
abertamente o discurso sexual hegeménico (NUNAN, 2003). Trata-se de uma das decisoes
mais importantes enfrentadas pelos trabalhadores homossexuais (LUCAS; KAPLAN, 1994;
SINGH; CORNWELL, 2007; WARD; WINSTANLEY, 2005), pois tal revelacdo pode
resultar em discriminacdo e impactar a prépria carreira tendo em vista que o0 preconceito e a
homofobia ainda se fazem muito presentes na sociedade e se reflete no ambito do trabalho
trazendo impactos que merecem um olhar mais atento.

Para aqueles que resolvem néo assumir, os esforcos despendidos para manter oculta a
sua orientacdo sexual podem tornar-se fonte de estresse e sofrimento (BOWEN,;
BLACKMON, 2003). Também existe o temor de serem descobertos além do sofrimento
diante de atitudes preconceituosas, comportamentos homofobicos e esteredtipos negativos
(SIQUEIRA et al., 2009).

A homossexualidade no ambiente de trabalho vem recebendo atencdo de
pesquisadores brasileiros (BICALHO; DINIZ, 2009; CAPRONI; SARAIVA; BICALHO,
2014; GARCIA; SOUZA, 2010; IRIGARAY; SARAIVA; CARRIERI, 2010; SIQUEIRA et
al., 2009) que lancam luz sobre este tema até pouco tempo negligenciado pela academia e
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pelas organizacfes. Entretanto, ainda ha muito o que se avancar sobretudo nas discussdes que
envolvem o processo de coming out e seus efeitos sobre a carreira do individuo.

Sob essa perspectiva, a proposta deste estudo é desvendar os motivos que levam os
trabalhadores homossexuais a decidir sobre a divulgagédo ou ocultacdo da orientagdo sexual no
trabalho, bem como os efeitos consequentes desse processo.

Este artigo encontra-se estruturado da seguinte maneira, para além desta introducédo: a
secdo 2 trata do referencial teodrico, buscando dar enfoque as razfes e efeitos do coming out; a
secdo 3 apresenta os procedimentos metodoldgicos adotados para a pesquisa; a se¢éo 4 traz 0s
resultados e a sua analise; na secdo 5 sdo apresentadas as consideracdes finais do estudo e, na
sequéncia, encontram-se as referéncias utilizadas.

2 REFERENCIAL TEORICO

A nocdo de género tem a sua origem na segunda onda dos estudos feministas que
visam contestar a naturalizacdo da diferenca sexual. Para Haraway (2004), a teoria e a préatica
feminista em torno de género buscam explicar e transformar sistemas historicos de diferenca
sexual nos quais homens e mulheres sdo socialmente constituidos e posicionados em relacoes
de hierarquia e antagonismo. Freitas (2011) opina que a questdo sexual é de natureza
estritamente bioldgica, mas os papéis atribuidos a cada um dos sexos relacionam-se a questao
do género. A autora entende género “como um fendmeno cultural pelo qual uma sociedade
determina uma série de expectativas, normas comportamentais e significancia cultural para
cada sexo biologico” (FREITAS, 2011, p. 207).

Para Bento (2006), o sistema binario de géneros, homem e mulher, produz e reproduz
a ideia de que o género reflete 0 sexo e que todas as outras esferas constitutivas dos sujeitos
estdo amarradas a tal determinacdo inicial: a natureza constrdi as sexualidades e posiciona 0s
corpos conforme as ditas disposicdes naturais. A sexualidade humana, no entanto, é formada
por diversos componentes, além dos bioldgicos, conforme apresentado por Nunan (2003, p.
19):

a) sexo bioldgico — ser macho, fémea ou intersexual anatomofisiologicamente;

b) orientacdo sexual — atracdo por pessoas do sexo oposto ou do mesmo sexo

bioldgico, isto €, ser heterossexual, bissexual ou homossexual;

c) identidade de género — ser mulher ou homem®;

d) papel de género — comportar-se de forma feminina, masculina ou andrégina,

que seria o papel feminino e masculino simultaneamente.

Esses componentes da sexualidade humana ndo sdo inseparaveis e possuem distintas
combinacdes que caracterizam uma realidade mdaltipla e heterogénea. A heteronormatividade
é, conforme Tauches (2006), uma forma de acepcéo cultural que torna o padrdo heterossexual
a forma normal e superior, levando a presuncdo de que todas as pessoas sdo, ou deveriam ser,
heterossexuais. A crenca em uma sexualidade normal e natural leva a intolerancia contra
comportamentos sexuais que fogem a essa ordem, pois abalam essas verdades (CECARELLI;
FRANCO, 2010).

Ao contrario de sexo e raca, que apresentam, embora nem sempre, elementos
observaveis, a presenca de um homossexual no ambiente de trabalho pode passar
despercebida até que a pessoa escolha revelar a sua orientacdo. Troiden (1988), a partir de
estudo realizado com 150 homens homossexuais, desenvolveu um modelo que descreve a
formagéo da identidade homossexual, que ocorre ao longo de um periodo de tempo e envolve
algumas fases até que haja autoaceitacdo e conforto com a identidade gay.
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Assim, conforme Cecarelli e Franco (2010) observam, a compreensdo da sexualidade
envolve inumeras variaveis que incluem questdes morais, politicas e ideoldgicas criadas pela
cultura na qual se esta inserido. Para Souza e Pereira (2013) é fundamental desnaturalizar e
desconstruir o carater permanente das oposi¢cBes binarias masculino/feminino e
homossexual/heterossexual no combate a discriminacdo, pois somente assim se podem
quebrar as relagdes de poder que hierarquizam e inferiorizam a mulher e 0s homossexuais.

2.1 Razoes e efeitos do Coming Out

O processo de coming out sugere que ele ocorra a partir de um ato Gnico, mas trata-se
de um processo continuo, pois o individuo vivencia constantemente novas situagdes que o0
colocam de “volta ao armario”, ndo por escolha, mas pela presuncao de heterossexualidade
por parte das pessoas (WARD; WINSTANLEY, 2005, p. 456). As decisdes de divulgagéo da
sexualidade, segundo Singh e Cornwell (2007), precisam ser vistas no contexto das
consequéncias que sao percebidas pelos trabalhadores homossexuais. Essas percepc¢des sdo
influenciadas pelo ambiente, sendo que ambientes que oferecem seguranca e colegas
solidarios podem reduzir os temores associados ao coming out.

Num mesmo sentido, Ragins (2008) observa gque a divulgacdo de estigmas invisiveis
ndo é um fendbmeno de tudo ou nada, mas ocorre, em vez disso, numa constante que vai desde
a divulgacdo completa até a divulgacdo parcial, que ndo inclui dominios, como, por exemplo,
0 ambiente de trabalho. Esse autor acredita que a diferenca na divulgacdo em todos os
dominios da vida, ou a revelacdo restrita a certos dominios, pode levar a resultados que
incluem estresse psicoldgico, conflito de papéis e ambiguidade.

As decisdes de divulgacdo sexualidade, segundo Singh e Cornwell (2007), precisam
ser vistas no contexto das consequéncias que sdo percebidas pelos trabalhadores
homossexuais. Essas percepcles sao influenciadas pelo ambiente, sendo que ambientes que
oferecem seguranca e colegas solidarios podem reduzir os temores associados ao coming out.
Os autores observam também que, embora 0 medo da revelacdo de um individuo possa refletir
ou néo a realidade objetiva, a experiéncia subjetiva de viver com medo interfere na qualidade
de vida no trabalho para muitos trabalhadores com estigmas invisiveis.

Colgan et al. (2007) reconhecem uma série de razbes que levam os trabalhadores
homossexuais a permanecerem no armario, sendo: medos que envolvem trabalho, carreira e
promogdo; auséncia de homossexuais ocupando cargos no alto escaldo; experiéncias
anteriores negativas; respeito a vontade do parceiro; desejo de privacidade; atitudes e
comportamentos de colegas do sexo masculino; atitudes fundamentalistas de colegas
religiosos; e a cultura organizacional.

Os mesmos autores (COLGAN et al., 2007) identificaram também fatores que ajudam
0s homossexuais a sairem do armario: uma politica de igualdade de oportunidades que inclui
a orientacdo sexual; sentimento de seguranca a partir de sinais dados pela organizagéo; a
presenca de um grupo de homossexuais na organizacao; envolver-se em uma rede de apoio
sindical voltado para os homossexuais; a presenca de outros colegas homossexuais; e a
presenca de funcionarios homossexuais no alto escal&o.

Griffith e Hebl (2002) analisam a propensé@o do individuo gay a revelar a orientagao
sexual no trabalho em termos de politicas organizacionais que incluem a diversidade sexual. E
concluem que o gay é mais propenso a divulgar quando: relatam menos discriminagdo no
trabalho; percebem reagdes dos colegas de trabalho mais favoraveis e tratamento mais justo
do seu chefe; a organizagdo tem politicas de ndo discriminacdo por escrito e mostra
ativamente um suporte para homossexuais; e oferece treinamento sobre diversidade que inclui
especificamente as questdes relativas a homossexualidade.
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Segundo Lucas e Kaplan (1994, p. 36), depois de “sair do armario”, muitos
profissionais homossexuais tendem a se sentir mais empoderados, honestos e integrados no
ambiente de trabalho. No entanto, essa escolha ndo esta isenta de riscos. A partir da revelacao
da orientacdo sexual, esses profissionais podem por em risco toda a credibilidade e a
influéncia que eles construiram no trabalho. Ndo importa quao competentes e habilidosos eles
sejam, eles temem que possam ser desvalorizados por seus gestores e colegas de trabalho,
uma vez que sua orientacédo sexual é conhecida.

Quando decidem ndo revelar suas identidades sexuais, os trabalhadores homossexuais
adotam uma atitude de autorregulacdo, ou seja, eles despendem um constante esforco no
sentido de controlar e monitorar seus comportamentos, verbais e ndo verbais, que eles
acreditam serem capazes de revelar sua orientacdo sexual durante as interacfes que ocorrem
no local de trabalho (MADERA, 2010). Nesse sentido, os homens gays podem se comportar
de forma mais masculina e mulheres Iésbicas de forma mais feminina para criar uma imagem
consistente com a heterossexualidade.

Embora grande parte das pesquisas (HUFFMAN; WATROUS-RODRIGUEZ; KING,
2008; LUCAS; KAPLAN, 1994; TRAU, 2015) sugira que um clima organizacional que
favorece a afirmacédo da identidade sexual promove resultados positivos para 0 empregado, o
coming out nem sempre é visto como a melhor op¢do do empregado. Isso porque o
preconceito e atitudes homofdbicas ainda se fazem muito presentes nas organizacdes
(BICALHO; DINIZ, 2009; CAPRONI et al., 2014; GARCIA; SOUZA, 2010; IRIGARAY et
al.,, 2010). Em vérios contextos nos quais se inserem o0s trabalhadores homossexuais,
sobretudo nas industrias masculinizadas (COLLINS, 2015) em que a especializacdo e a
competéncia sdo confundidas com a masculinidade, pode-se concluir que a melhor, se ndo a
Unica estratégia, é a ocultacdo, independentemente dos custos psicoldgicos que isso pode
causar.

Apesar de reconhecerem que a revelacdo da orientacdo sexual pode levar ao estigma e
a discriminacao, Bowen e Blackmon (2003) ponderam que sua ocultacdo pode atrapalhar o
intercambio social e de tarefa com o proprio grupo de trabalho, sendo que as pessoas ndo
podem compartilhar as suas vidas pessoais e identidades com os colegas de trabalho. Para
Caproni et al. (2014, p. 100), os impactos do coming out, considerando uma empresa aberta a
diversidade, sdo tidos como positivos para a melhoria nas relagfes interpessoais, 0 apoio dos
colegas, as amizades com mais confianca, o agir natural e espontaneo, a liberdade de
comportamento, a tranquilidade e para que haja menos estresse.

O custo do temor relacionado a descoberta da homossexualidade dos individuos sobre
a qualidade de vida no trabalho nunca pode ser totalmente avaliado, mas as organizacdes
podem diminuir esse medo, proporcionando ambientes de apoio que permitem aos
funcionarios trazer suas identidades completas para o trabalho (SINGH; CORNWELL, 2007).
Um ambiente organizacional acolhedor incentiva a revelagdo da identidade sexual, fazendo
com que o desenvolvimento de atitudes organizacionais positivas relacionadas a satisfacdo no
trabalho e comprometimento organizacional possa ocorrer (HUFFMAN et al., 2008; TRAU,
2015).

A violéncia contra 0 homossexual se faz presente em todos 0s meios sociais, 0 que
inclui o ambiente de trabalho, e se manifesta a partir de diferentes formas, seja por atos
explicitos de homofobia, por verbalizagdes com duplo sentido, piadas homofobicas ou
restricdes a cargos, por exemplo (SIQUEIRA et al., 2009). Tudo isso tem apontado para a
importancia de as organizacdes definirem politicas de diversidade que abranjam esse publico
especifico.
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3 METODOLOGIA

Sendo objetivo central deste estudo o desvendar dos motivos e efeitos percebidos por
trabalhadores homossexuais sobre as questdes que norteiam a divulgacdo ou ocultagdo da
orientacdo sexual no ambiente de trabalho, a pesquisa qualitativa foi a abordagem escolhida,
por se tratar de uma abordagem voltada para os individuos e como eles constroem seus
significados (GODOQY, 1995; SARAIVA, 2007). Além disso, segundo Croteau (1996), a
investigacdo qualitativa permite que conceitos e modelos possam surgir a partir das
experiéncias e perspectivas unicas vindas de grupos socialmente marginalizados.

Quanto ao método, a historia de vida mostrou-se mais adequada a este estudo. A
historia de vida pode ser considerada um instrumento privilegiado para analise e
interpretacdo, na medida em que incorpora experiéncias subjetivas mescladas a contextos
sociais (PAULILO, 1999). De acordo com Queiroz (1988), a partir da historia de vida, o
pesquisador pretende atingir a coletividade de que seu entrevistado faz parte. A maneira como
o individuo relata a sua historia oferece 0 acesso a outras dimensdes, estabelecendo uma ponte
entre 0 sujeito e o coletivo. Ao contar sua vida, o sujeito fala de seu contexto e das suas
experiéncias que estdo intimamente ligadas a conjuntura social na qual ele se encontra
inserido (SILVA et al., 2007, p. 32).

Os dados foram coletados a partir de entrevistas semiestruturadas, em profundidade,
com trabalhadores homossexuais. O contato com os participantes ocorreu por intermédio de
uma rede de relacionamentos que possibilitou indicacdes, sendo essa técnica conhecida como
bola-de-neve ou snowball. (VINUTO, 2014). Trata-se de uma técnica de selecdo, utilizada na
pesquisa social, em que os participantes iniciais de um estudo indicam novos participantes.
Na sequéncia, estes também indicam novos participantes, e assim sucessivamente.

Foram entrevistadas oito pessoas, com escolaridade que varia entre superior em
andamento e Mestrado em andamento, que trabalham em organizac6es publicas ou privadas e
gue moram nos estados de Minas Gerais e Rio de Janeiro. A fim de evitar a identificacdo dos
entrevistados, cada um deles recebeu um codigo que é utilizado junto as falas apresentadas,
com a finalidade de ilustrar os dados coletados.

Ressalta-se que o método histéria de vida ndo requer um numero de relatos
estabelecidos a priori, sendo que a quantidade de pesquisados depende da qualidade das
informacdes obtidas (SPINDOLA; SANTOS, 2003), considerando-se que a riqueza das
informac@es que se obteve é mais importante do que o nimero de entrevistas em si.

O Quadro 1 apresenta informacg0es a respeito dos entrevistados, bem como os c6digos
utilizados para cada um deles:

Quadro 1 - Caracterizagdo dos entrevistados

Cddigo do Profissdo Escolaridade Instituicéo Estado
Entrevistado
El Policial Superior Publica MG
E2 Assistente Social Superior Publica MG
E3 Assistente Juridico Superior em Andamento Privado MG
E4 Analista de Recursos Humanos Superior Privado RJ
ES5 Jornalista Mestrado Privado RJ
E6 Analista Juridico Superior Privado RJ
E7 Analista Administrativo Mestrado em andamento Publica MG
E8 Analista Contabil / Professor Pés-graduacédo Privada MG

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Para andlise de dados foi utilizada a técnica analise de contetdo que, segundo Bardin
(2006), trata-se de um conjunto de técnicas de analise das comunicagGes que utilizam
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procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo das mensagens e que tém se tornado um
recurso muito importante nas pesquisas qualitativas em Administracao.

Bardin (2006) constitui a analise de conteudo a partir de trés fases, sendo elas: a pré-
analise; a exploracdo do material e o tratamento dos resultados; a inferéncia e a interpretacgéo.
Na primeira fase, foi realizada a leitura das entrevistas transcritas, visando tomar
conhecimento dos dados obtidos e estabelecer o corpus de analise. A partir dai, na fase
sequinte, da exploracdo do material, o texto das entrevistas foi recortado em unidades de
registros, que foram agrupados segundo categorias de analise definidas a priori, baseadas no
referencial tedrico. Ressalta-se que, tendo em vista a natureza qualitativa do estudo, foi dada
atencdo a novas categorias que se mostraram relevantes a partir da coleta dos dados e que
acabaram sendo incluidas durante a conducdo do estudo, logo, categorias a posteriori. Por
fim, na terceira e ultima fase foi realizado o tratamento dos dados das entrevistas, visando
estabelecer inferéncias e interpretacdes.

O Quadro 2 apresenta as categorias do estudo, definidas a priori e a posteriori:

Quadro 2- Categorias da anélise do coming out

Definidas a priori Definidas a posteriori
e Graus de revelagdo e Importancia do ambiente
e Motivos que levam a decisdo de revelar ou ocultar a
orientacéo sexual no trabalho
o Efeitos da revelagdo da orientacdo sexual no
trabalho
Fonte: Elaborado pelas autoras.

4  APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

De um modo geral, estudos indicam que a revelacdo da identidade sexual no trabalho
apresenta efeitos positivos para o empregado homossexual em questdes relacionadas a
qualidade das relagcOes interpessoais e satisfacdo no trabalho (BOWEN; BLACKMON, 2003;
HUFFMAN et al., 2008; LUCAS; KAPLAN, 1994). Nesta pesquisa, 0s relatos obtidos
também demonstram melhorias nesse sentido, tendo-se que a manutencdo da identidade
sexual oculta no trabalho foi relatada como uma fonte de desconforto e estresse no cotidiano
organizacional, conforme depoimento a seguir:

Para mim foi libertador. [...] Ninguém vai me botar de volta no armario, porque o
armario é o pior lugar do mundo. [...] E horrivel vocé ndo ser quem vocé é. Eu acho
que 0 resumo é isso, € muito ruim, e o pior de tudo é voceé estar preso dentro de vocé
mesmo (E5)

Nesse relato, destaca-se a referéncia as sele¢bes lexicais “libertador” e “liberdade”
utilizadas pelo entrevistado para qualificar a sensacdo experimentada por ele ap6s a revelacdo
de sua identidade sexual. Ambas indicam o sentimento de sofrimento e angustia
experimentados por ele, bem como a sensacdo de aprisionamento e reclusdo relacionados a
ocultacdo da sua orientacdo sexual. Ao considerar o armério (DAY; SCHOENRADE, 1997),
0 pior lugar do mundo, um lugar para o qual ele ndo pretende voltar, E5 evidencia qudo mal
se sentia em ndo assumir a sua sexualidade, em ndo revelar, de forma integral, aspectos
importantes da sua identidade. Sobre esse aspecto, Ragins (2008) explica que a ndo
divulgacdo da orientagdo sexual em todos os dominios da vida, sobretudo no ambiente de
trabalho, pode levar a resultados que incluem estresse psicologico e conflito de papéis. Sendo
assim, a assuncao faz com que a pessoa se sinta mais honesta sobre si mesma, despendendo
menos tempo e energia para gerenciar uma identidade social falsa. Conforme Bowen e
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Blackmon (2003), a pessoa se sente liberta por ndo precisar mais trabalhar todos os dias
representando algo que ndo €, o que pode contribuir para um ambiente de trabalho melhor.

O desconforto consequente da ocultacdo da identidade sexual também aparece em
outro relato como principal motivagdo para o coming out no trabalho:

Por eu ndo querer viver uma mentira. A verdade toda é essa. Talvez eu ndo consiga
viver essa mentira. Iria me ferir, a mim como pessoa. Estou falando algo individual,
algo meu. A mim me feriria, eu ter que passar por algo que ndo sou. Viver uma
mentira, tentar viver um personagem, talvez me incomodaria um pouco. Eu poderia?
Eu poderia obviamente, se eu visse alguma restri¢do (E6).

O entrevistado E6 tem a orientagdo sexual amplamente revelada no ambiente de
trabalho. Por ndo ter um comportamento associado ao esteredtipo gay, o entrevistado entende
que poderia se passar por heterossexual, sobretudo se visse “alguma restrigdo”, ou seja, se
percebesse que o ambiente ndo fosse receptivo a sua orientacdo sexual. Entretanto, essa
ocultacdo implicaria a representacdo de papéis que ndo correspondem a sua verdadeira
identidade, ou seja, “viver uma mentira”.

O uso de artefatos para encobrir a orienta¢do sexual causa no individuo a sensacédo de
estar vivendo uma mentira e de ndo estar sendo honesto consigo mesmo e com as pessoas
com as quais se relaciona. Mesmo ndo se dispondo a viver essas mentiras, a fala também
demonstra a importancia do ambiente para que a pessoa se sinta segura em assumir a sua
orientacdo sexual. Isso apareceu em outros relatos, como no caso de E4, que cita 0 ambiente
de trabalho e o perfil das pessoas que ali estdo como algo que também interfere na decisao de
revelar ou ndo a orientacdo sexual, como se segue:

Por incrivel que parega eu dei a sorte de cair na area de recursos humanos, que é
uma area que tem muita psicéloga, tem muita mulher e sdo pessoas que tém uma
maturidade em relagéo a isso, em saber tratar com esse tipo de assunto, saber lidar
com essas situacfes. Entdo, assim... é ébvio que eu tenho interacdo com pessoas de
diversas &reas da empresa, mas o fato de eu estar ali num ambiente que tem muita
mulher e tudo, acaba facilitando. Se eu tivesse numa area de engenharia onde s6 tem
homens broncos, huma mina ou numa plataforma, certamente eu ia me poupar, ndo
seria tdo facil expor a minha vida, mas como eu estou no RH [Recursos Humanos] e
tudo, eu entendo que é mais tranquilo em relacdo a isso. Entdo isso € natural. (E4)

Em uma mesma organizacdo, principalmente nas maiores, é possivel encontrar
ambientes diversos, com caracteristicas proprias que se tornam favoraveis ou nao para a
abertura da identidade sexual. Collins (2015) aborda essa questdo e sugere que a divulgacédo
da homossexualidade pode ser especialmente dificil para homens gays que trabalham em
industrias masculinizadas, em que a especializacdo e a competéncia para o desenvolvimento
de tarefas séo confundidas com a masculinidade a partir da ideia de que aquele é um “trabalho
de homem”. Nesse mesmo sentido, o E4 revela um entendimento de que as mulheres s&o mais
receptivas aos homossexuais, ao contrario dos homens broncos da Engenharia, que séo os que
desenvolvem atividades tidas como essencialmente masculinas. Sua fala (E4) reforca a
importancia do ambiente (HUFFMAN et al., 2008; LUCAS; KAPLAN, 1994; TRAU, 2015)
para a decisdo de abertura da identidade sexual no trabalho.

Em outro relato, o entrevistado ndo percebe um ambiente receptivo e opta por
restringir essa assungdo, que ocorreu apenas entre algumas pessoas mais proximas, que
demonstraram mais receptividade para a diversidade sexual. Nessa situacao, percebe-se 0 uso
de estratégias que visam evitar que assuntos pessoais relacionados a sexualidade possam
surgir nas interagdes que ocorrem no ambiente de trabalho. O trecho da fala de E7 ilustra essa
questao:
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Eu falo para quem eu tenho amizade. Por exemplo, eu ndo uso alianca, ja é uma
maneira de ndo demonstrar para ndo dar margem para as pessoas perguntarem. As
vezes vocé usa alianca, as pessoas vao falar, a sua namorada... eu ndo gosto dessa
dupla personalidade, falar ela, trocar o género o tempo todo e eu ndo quero dar
intimidade, ndo quero falar sobre isso com uma boa parte das pessoas que eu néo
tenho intimidade, eu prefiro... ndo dou nem margem (E7).

A revelacdo da orientagdo sexual no trabalho se d& em diferentes graus (CROTEAU,
1996) e envolve a avaliacdo do ambiente e de como se percebe a reacdo das pessoas que ali
estdo. Nesse caso, esse entrevistado (E7) ndo considera o ambiente receptivo a sua orientacéo
sexual e opta por restringir o coming out para alguns colegas de trabalho selecionados, que se
mostram mais receptivos. Além disso, ele se preocupa em adotar estratégias como:

- ndo usar alianca: exemplo entre as estratégias que visam tirar o foco da atencao para
aspectos que envolvem a sua vida particular e, por conseguinte, a sua sexualidade;

- manter certo distanciamento dos colegas de trabalho e ndo “dar intimidade” (E7): é a
forma encontrada pelo entrevistado para esquivar-se de situages que envolvam a simulagéo
de uma identidade heterossexual e proteger-se do estresse psicoldgico resultante da situacdo
de ter a revelagdo restrita a certos dominios da vida, conforme opina Ragins (2008).

Essas estratégias revelam esfor¢os que visam a manutencdo da privacidade a fim de
evitar reagOes negativas por parte daqueles que ndo aceitam a homossexualidade.

Em outro momento da entrevista, E7 fala mais sobre o conflito de papéis impostos por
essa situagdo, conforme exposto a seguir:

Entdo fica aquela coisa do incompleto. Vocé acaba se controlando, se observando o
tempo todo no que vocé esta falando, para ver se vocé ndo solta alguma coisa que
vocé ndo quer que as pessoas saibam. Existe um... te restringe, ndo é natural. Entdo
o fato de eu falar € para facilitar a amizade, para ser eu mesmo, para ficar a vontade
e até porque, as vezes, acho que é necessario assim (E7).

As relagbes no trabalho mantidas com quem desconhece a orientacdo sexual do
entrevistado sdo tidas como incompletas porque envolve a restricdo de determinados assuntos
e ndo permite naturalidade ao agir. A todo 0 momento, E7 sente a necessidade de administrar
sua fala e seu comportamento para ndo tornar evidente que possui uma orientacdo sexual que
difere da norma social. Bowen e Blackmon (2003) acreditam que manter encoberta a
identidade sexual pode atrapalhar a interagdo no nivel social e de tarefa com o grupo de
trabalho, porque as pessoas ndo podem compartilhar as suas vidas pessoais no ambiente
trabalho e desenvolver relagbes mais abertas e de confianca. A forma de interagir com o0s
colegas de trabalho ndo é espontanea, exige constante cuidado para desviar a atencdo da sua
orientacdo sexual. Para E7, sair do arméario, mesmo que com apenas alguns de seus colegas,
faz com que ele possa se sentir mais a vontade, facilitando a aproximagdo com as pessoas.

Mesmo sendo uma das decisbes mais importantes enfrentadas pelos trabalhadores
homossexuais (LUCAS; KAPLAN 1994; SINGH; CORNWELL, 2007; WARD;
WINSTANLEY, 2005), devido aos impactos que essa revelagdo pode causar na carreira,
existem situagdes em que essa revelacdo ndo acontece por escolha do individuo. O surgimento
de especulacoes, por parte dos colegas de trabalho, sobre a sexualidade da pessoa pode levar a
situacOes constrangedoras que forcam um coming out ndo planejado, como indica o relato
seguinte:

Aconteceu dois episodios muito interessantes. Primeiro, eu ja percebia que o pessoal
comentava que eu era gay e tal, s6 que eu ndo dava abertura pra isso. [...]. Ai o
pessoal que tava la pediu pra uma funcionaria feminina vir me perguntar. E bem
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cliché, né, isso é muito padrdo. Ai ela veio e disse E1 o pessoal pediu pra te
perguntar uma coisa. Ai eu ja sabia, né... Ham? Eles querem saber se vocé € gay. Eu
falei: vocé pede pra quem te perguntou vir me perguntar pessoalmente. Eu ndo tenho
que falar sobre isso. E se ta4 curioso me pergunta pessoalmente, eu ndo vou te
responder. [...] E ai um funcionario 1a no meio da reunido, depois que eu acabei de
apresentar la o caso, ai ele falou: eu tenho uma pergunta pra te fazer, E1. Achei que
era do trabalho. E bom ser viado? Ai eu falei assim: por qué? Vocé quer ficar
comigo? Al todo mundo: hdmmmm... sabe? Eu ndo... nunca dei abertura. Ai parou,
nunca me perguntaram mais (E1).

O relato de E1 demonstra que a revelacdo da identidade sexual no trabalho nem
sempre ocorre a partir de uma decisao planejada do individuo. Ha situagdes em que o coming
out se da por um ato impulsivo consequente a algum tipo de provocacdo ou em resposta a
colegas de trabalho que ficam perguntando e querendo saber (WARD; WINSTANLEY,
2005). Para E1, a assuncdo da homossexualidade aconteceu a partir de uma provocagdo dos
colegas de trabalho, que exerceram pressao para que o0 entrevistado admitisse a sua orientagéo
sexual, forcando uma revelacdo ndo planejada e até mesmo nao desejada.

A cobranca vinda dos colegas de trabalho para que um homem gay defina e assuma a
sua sexualidade é especialmente violenta, notadamente quando a sexualidade ainda ndo se
mostra totalmente esclarecida para o préprio individuo. Troiden (1988) afirma que a formacéo
da identidade sexual acontece ao longo de um periodo de tempo e envolve algumas fases até
que haja autoaceitacdo e conforto com a identidade gay. H4& momentos em que a pessoa pode
ter davidas sobre a sua sexualidade e sobre a forma pela qual pretende vivencia-la. Ndo se
trata apenas de se assumir perante 0s outros, mas de determinar para si proprio questdes que
muitas vezes podem ndo estar bem-acomodadas internamente. Em situacGes assim,
permanecer no armario funciona como um mecanismo de protecao.

Assumir a identidade sexual é algo que extrapola as dimensbGes da carreira
profissional. Transgénero, nascido com o sexo bioldgico feminino, o entrevistado E3, desde
crianca, se identifica e se comporta como uma pessoa do sexo masculino, conforme relata:

Mas quando eu posso, igual os meus amigos que sdo mais préximos, igual minha
mae mesmo me chama de ele. Eu peco... é respeito. [...]. Eu ndo fico impondo no
trabalho, eu deixo cada um me ver duma forma que me vé&. Se me enxergar como
ela, beleza! Tem gente que fala ela eu corrijo pra ele, tem gente que fala ele eu
corrijo... é... € muito engracado, na faculdade é a mesma a coisa. Na faculdade, por
exemplo, o professor chegou e disse assim: n6 vocé é o cara! Entendeu... porque eu
fiz 0 neg6cio. Entdo ndo vou ficar corrigindo ndo (E3).

O nome feminino e a aparéncia masculina fazem com que o coming out para E3 tenha
contornos especiais, pois no seu cotidiano o entrevistado tende a se passar por uma pessoa do
sexo masculino. Na sua fala, é possivel perceber que existe confusdo sobre a forma como o
entrevistado é tratado, se por pronomes de tratamento femininos ou masculinos. E3 prefere ser
tratado por pronomes de tratamento masculinos, entre os familiares e amigos, chegando a
corrigir as pessoas que o tratam “como ela” (E3). Ja em ambientes como o trabalho e a
faculdade, onde as relagGes interpessoais talvez ndo sejam tdo préximas, E3 opta por ndo
impor uma forma de tratamento.

Ao mesmo tempo em que diz ndo ficar corrigindo as pessoas nesses ambientes, E3
narra situacbes em que viu a necessidade de corrigir as pessoas que o tratam por ela e até por
ele. Ndo se trata de uma contradi¢do no seu discurso, mas de algo que a situacdo impde. E3
ndo se sente uma mulher, mas também néo se sente como um homem, com todos os atributos
biologicos que o constituem. Quando as pessoas conhecem E3 e, espontaneamente, 0
enxergam e o tratam como alguém do sexo masculino, isso gera nele conflito interno, pois se
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ndo corrigir fica a sensacao de que se esta enganando uma pessoa, de gque esta se passando por
alguém que biologicamente ndo é. No entanto, quando corrige, o desconforto é ainda maior,
uma vez que E3, de fato, se identifica e prefere ser tratado como alguém do sexo masculino.

Mesmo o seu discurso pretendendo transmitir alguma leveza no tratamento dessas
questdes que se relacionam ao ambiente de trabalho dizendo que “é muito engragado” (E3),
percebe-se que essa confusdo talvez ndo tenha a graca que se lhe pretende atribuir. O ato de
corrigir as pessoas gera constrangimento para quem corrige e para quem € corrigido. Muitas
vezes, as pessoas parecem ndo saber qual é a melhor forma de tratar e se referir a E3, o que
contribui para limitar as relacbes interpessoais construidas na vida pessoal e no ambito
profissional. Nesse caso, ndo se trata de assumir apenas uma orientacdo sexual diferente, E3
precisa assumir uma identidade e um papel de género (NUNAN, 2003) em dissonancia com
0s padrdes sociais.

Alguns relatos também sugerem que o coming out nem sempre se dd de maneira
explicita. Os individuos possuem formas como, por exemplo, a linguagem e o0s gestos, para
indicar a sua orientacdo sexual ou mesmo deixa-la subentendida:

Com o tempo a pessoa acaba percebendo o meu jeito, ndo é? Normalmente quando
vocé vai ter contato assim, ocasionalmente, as pessoas nao percebem. Mas com o
tempo, com o costume, com o jeito de falar, o jeito de agir, com o jeito de contatar
as pessoas, as pessoas vdo percebendo vocé. A necessidade aproxima, trata
naturalmente, conversa naturalmente, sem eu precisar falar que eu sou, de eu
assumir. Vocé ndo: “ah, eu sou hétero”, entdo, ndo tem porqué eu dizer “ah, eu sou
gay”, né? Eu acho que ¢ essa a questdo (ES).

O relato de E8 é importante porque ilustra como o processo de coming out pode
assumir uma natureza performativa e reiterada (WARD; WINSTANLEY, 2005). Apesar de
ndo sentir a necessidade de anunciar a sua orientacao sexual - “ah, eu sou gay” -, E8 ndo adota
postura dissimulada, visando acobertar a sua identidade sexual ou até mesmo se passar por
heterossexual. Pelo contrario, pela sua linguagem e forma de agir, ou seja, por meio da
performance, ele acaba por tornar perceptivel a sua orientacdo sexual, fazendo com que as
pessoas percebam sem que seja necessaria a adocdo de uma postura mais afirmativa. A fala a
seguir denota uma forma parecida de indicar a orientagdo sexual no trabalho.

No meu trabalho, é..., eu ndo nego que eu sou gay, mas também ndo anuncio,
entdo... mesmo estando num ambiente que as pessoas podem falar por tras, ok, mas
ndo vai ter uma condenagdo publica, eu ndo vou sofrer é... é... mesmo num clima
de total seguranca, eu opto por ficar muito mais reservado, entendeu? (E2).

Assim como no depoimento de E8, E2 ndo nega, mas opta por ndo anunciar, ou seja,
ndo comunicar aberta e publicamente a sua orientacdo sexual. O que difere, neste caso, € a
motivacdo apresentada por E8 para a adocdo desse tipo de estratégia de gerenciamento da
identidade sexual, como ele se manifesta (GRIFFIN citado por CROTEAU, 1996). Para E2,
ndo manifestar explicitamente que é homossexual € uma forma de se preservar. O ambiente de
trabalho € tido por ele como um “clima de total seguranga” (E2), por ser um ambiente livre de
violéncias interpessoais tais como, intimidacdes e agressoes fisicas ou verbais, conforme
discutem Carrieri et al. (2014). Em seu ambiente de trabalho ndo ha uma “condenagio
publica” (E2), ou seja, as pessoas nao censuram ou reprovam diretamente a
homossexualidade. Ainda assim, o entrevistado opta por ser mais reservado e nao tornar a sua
homossexualidade totalmente explicita, 0 que evidencia que o preconceito pode ndo ser
expressamente declarado, mas indiretamente manifestado, pois ele admite que “as pessoas
podem falar por tras” (E2). Nesse sentido, entende-se que a percep¢do da discriminagédo
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indireta, segundo Garcia e Souza (2010), interfere no nivel e na forma como o coming out
acontece no ambiente de trabalho.

O entrevistado (E1) percebe que o reconhecimento por um bom trabalho geralmente
vai para um profissional heterossexual, “que ndo fez nada”.

Eu consigo perceber... questdo de promogdo, questdo de dar os louros da fama num
trabalho bom, vai geralmente pra um profissional que ndo fez nada, sabe? Entdo ja
aconteceu isso... Eu ndo consigo me imaginar na instituicdo chegando ao nivel
maximo. N&o consigo, exatamente, porque eu acho que eles jamais vao colocar um
gay, entendeu...? (E1).

Isso ressalta que existe certa resisténcia a admitir que um homossexual pode ser mais
competente e desenvolver melhores trabalhos do que um heterossexual. As dificuldades para
obter promoc¢des e progressdes na carreira enfrentadas pelos trabalhadores gays séo
consequéncia desse tipo de visdo. Trata-se de uma forma de discriminagdo que se manifesta
de modo sutil, uma vez que a organizacdo sempre dispde de outros motivos, que ndo
envolvem a sexualidade, para justificar a auséncia de promocgOes e de gays em cargos de
lideranca. Em outro relato (E7), é possivel constatar que o coming out resultou numa mudanca
de tratamento dado pela chefia ao empregado:

E ai normalmente vocé tem reunides a s6s com o gerente, ai ndo havia mais. [O
gerente] evitava ficar sozinho [com o entrevistado]. Ai... a interpretacdo minha,
penso que ele achava que se alguém que soubesse [da homossexualidade do
entrevistado] também, que visse os dois sentados numa mesa sozinhos poderia
pensar outras coisas dele também (E7).

A fala de E7 demonstra como o coming out pode interferir também no nivel de
interacdo com a chefia. Antes da revelacdo da orientacdo sexual era normal que o entrevistado
tivesse reunides ou situagcbes em que ficava sozinho com o chefe na mesma sala. Ap6s o
coming out, o chefe passou a evitar esse tipo de situacdo. Ficou evidente para E7 que o seu
chefe ndo se sente & vontade por estar sozinho numa sala com um homossexual, por imaginar
que isso, de alguma forma, pode afetar a sua reputacdo e dar margem para comentarios por
parte daqueles que conhecem a sua orientacdo sexual. O depoente percebe receber tratamento
diferenciado dos demais funcionarios e sente-se como se estivesse a margem da organizacao.
Em contraste com outros relatos obtidos nesta pesquisa, que perceberam mudangas positivas
apos o coming out, E7 sentiu consequéncias negativas em termos de relacionamento com a
chefia, atribui¢es de novos trabalhos e excluséo, o que corrobora a constatacdo de Singh e
Cornwell (2007), que indica que, em certos contextos, a ocultacdo pode ser necessaria.

Olha, vocé ja é discriminado na sociedade, se vocé ndo tiver assim, vamos dizer um
QI [quociente intelectual] a mais, vocé ndo se destaca pelo seu trabalho. Tanto que
vocé pode pegar ai, é... Vocé faz isso direto, pesquisa essas coisas... é... a maioria
dos gays sdo... correm atrds pra descobrir os seus direitos, sdo inteligentes, quer
dizer, querem aprender. Justamente pra ndo ficar abaixo de ninguém, porque ja
sofrem essa rejeicdo desde pequeno (E3).

Ao referir a “um QI a mais”, E3 faz alusdo a necessidade que muitos homossexuais
percebem de provar que possuem capacidades e habilidades cognitivas mais que suficientes
para ocupar cargos e exercer fungdes nas organizagdes. O entrevistado faz mencdo a
discriminacgdo e a rejeicdo pelas quais 0s homossexuais passam e entende que é preciso se
esforcar para mostrar o seu valor e ndo permitir que seja inferiorizado. Trata-se de um meio
utilizado para driblar a discriminacdo e rejeitar os estere6tipos associados & homossexualidade
e suas capacidades para o trabalho.
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Frente aos achados da pesquisa apresenta-se, a seguir, o Quadro 3, que sintetiza 0s
dados classificados na categoria coming out organizados de acordo com subcategorias
definidas a priori. O Quadro 3 mostra, também, o surgimento de uma categoria a posteriori
que se refere & importancia do ambiente para 0 coming out.

Quadro 3 - Sintese dos achados da pesquisa, por categoria
Categorias Trechos das entrevistas
Graus de revelacdo Eu falo para quem eu tenho amizade (E7)

Eu ndo nego que eu sou gay, mas também néo anuncio (E2)

Com o tempo a pessoa acaba percebendo 0 meu jeito, ndo é? (E8)
Motivos que levam a decisdo de Por eu ndo querer viver uma mentira. (E6)

revelar ou ocultar a orientagdo Entgo o fato de eu falar é para facilitar a amizade, para ser eu mesmo, para
sexual no trabalho ficar a vontade (E7)

Efeitos da revelacdo  da para mim foi libertador (E5)

orientagdo sexual no trabalho Questéo de promocéo, questdo de dar os louros da fama num trabalho bom,
vai geralmente pra um profissional que néo fez nada, sabe (E1)

E ai normalmente vocé tem reunifes a s6s com o gerente, ai ndo havia mais.

(E7)
Importdncia do  ambiente Se eu tivesse numa area de engenharia onde sé tem homens broncos, numa
(subcategoria a posteriori) mina ou numa plataforma, certamente eu ia me poupar, ndo seria tdo facil

expor a minha vida (E4)

Fonte: Elaborado pelas autoras.

A importancia do ambiente é uma categoria que envolve todas as outras, uma vez que
0 se atribui a0 masculino e ao feminino € construido socialmente. A no¢do de género é
entendida como um fendmeno cultural pelo qual uma sociedade determina uma série de
expectativas para cada sexo bioldgico. Quando o papel sexual e a identidade de género nao
atendem tais expectativas, a pessoa esta sujeita a diferentes tipos de san¢des sociais que
tornam o coming out um grande dilema, sobretudo, no caso deste artigo, no ambiente de
trabalho, com todas as particularidades que o constituem.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo buscou apreender razGes para 0 coming out no ambiente de trabalho
e os efeitos percebidos a partir desse processo. De um modo geral os relatos indicam que 0
coming out traz melhorias para as relacfes interpessoais e satisfagdo com o ambiente de
trabalho, ja que a pessoa se sente mais honesta consigo mesma e ndo precisa despender
esforcos para gerenciar uma identidade heterossexual falsa. Entretanto, ndo se trata de uma
escolha isenta de riscos, tendo-se em vista que informac6es obtidas neste estudo mostram que
a assuncdo da identidade sexual no trabalho pode impactar negativamente na qualidade do
relacionamento com a chefia e diminuir as chances de promog&o e progressao na carreira.

Quando a orientacdo sexual € mantida oculta no ambiente de trabalho, tem-se um
comprometimento das relacdes sociais, sobretudo entre aqueles que desconhecem a
homossexualidade do individuo havendo restricdo a determinados assuntos, ndo permitindo
um agir natural. H& de se considerar também a influéncia do ambiente de trabalho e a
percepcdo da receptividade das pessoas como relevantes para a decisdo do individuo
homossexual de sair do armario no ambiente de trabalho. Tudo isso reitera a importancia das
iniciativas adotadas pelas organiza¢fes que visam a manutencdo de um ambiente seguro e
livre de condutas discriminatorias direcionadas para os trabalhadores homossexuais, que
valorizem a diversidade e que favoregcam, portanto, o coming out. Por fim, para pesquisas
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futuras, sugere-se um aprofundamento das questbes que cercam 0 coming out visando
entender o seu impacto na progressao da carreira em diferentes profissoes.

Diante dos resultados alcancados, conclui-se que este estudo cumpre com o intuito de
dar voz a esse grupo de pessoas, tdo negligenciado nos programas de diversidade, e lancar luz
sobre os dilemas que envolvem o coming out no seu dia a dia no trabalho. Nesse sentido, a
pesquisa contribui para a compreensdo da vivéncia dos trabalhadores homossexuais nas
organizagOes que € caracterizada por experiéncias distintas. Em alguns contextos a revelacao
da homossexualidade no trabalho se da de forma mais harmoniosa, enquanto em outros,
resulta em manifestacGes expressas e veladas de preconceito.

Nesse contexto, torna-se fundamental que as empresas reconhecam a diversidade
como um valor e que sejam capazes de elaborar politicas e programas de diversidade que
possibilitem compor uma forgca de trabalho diversificada e ainda promover adequadas
condicdes de trabalho as minorias. Ressalta-se, porém, que a supressdo do preconceito
dirigido aos homossexuais depende ndo somente de iniciativas conduzidas pelas organizacoes
na implementacdo de politicas antidiscriminatérias, mas também de uma série de acdes
conjuntas que envolvem o meio académico e toda a sociedade.

! Uma tendéncia nos estudos de género tem sido a de rejeitar a alternativa binaria naturalizada de género
(homem/mulher) e reconhecer uma multiplicagdo dos géneros, que envolvem transgéneros, cisgéneros, ndo-
binarios, entre outras possibilidades. (BUTLER, 2014).
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