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preconceito e da resisténcia no ambiente de trabalho. Que suas lutas por beneficios, respeito
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promovendo um futuro mais inclusivo e igualitario para todos.
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RESUMO

A pesquisa, intitulada "Diversidade de Género: A Insergdo de Gays Afeminados nas
Organizacdes Privadas", investiga os desafios de insercdo, permanéncia e
desenvolvimento profissional de homens gays afeminados no mercado de trabalho
privado. A pesquisa tem como objetivo compreender as barreiras enfrentadas por
esse grupo, explorar a dinamica das relagbes interpessoais no ambiente
organizacional e discutir estratégias para promover equidade e inclusdo. Com base
em uma abordagem qualitativa e exploratéria, a pesquisa utilizou métodos de
observacéo direta, complementados por diarios de campo, para analisar as interacées
e comportamentos no ambiente de trabalho. Os dados evidenciaram que 0s gays
afeminados enfrentaram discriminacéo sutil e explicita, decorrente de estereotipos
relacionados a sua orientacdo sexual e performatividade de género. Essa
marginalizagcdo impacta ndo apenas sua inclusdo, mas também sua qualidade de vida
e bem-estar no ambiente profissional. Os resultados mostram que, apesar dos
avancos nas politicas de diversidade, a incluséo efetiva ainda é limitada. Empresas
frequentemente mantém praticas heteronormativas, onde expressdoes de género
divergentes séo vistas como inconvenientes, resultando em comentarios depreciativos
e resisténcias internas. Contudo, a presenca de liderancas LGBTQIA+ revelou-se
positiva, promovendo ambientes mais inclusivos e colaborativos. Estratégias de
resiliéncia e autovalorizacédo, como foco no desempenho profissional e na construcao
de redes de apoio, destacam-se como formas de superacao dessas adversidades. O
estudo conclui que a insercdo de gays afeminados em organizacdes privadas requer
transformacdes estruturais e culturais que vao além de politicas superficiais de
inclusdo. E essencial adotar praticas robustas que promovam a equidade e
reconhecam a diversidade como um ativo estratégico. A pesquisa sugere 0
aprofundamento de estudos futuros sobre o tema, ampliando a compreensao e a

representatividade deste grupo nas dinamicas organizacionais.

Palavras-chave: Gays Afeminados. Afeminofobia. Questdes de Géneros. Estudos

Organizacionais.



ABSTRACT

The research, titled "Gender Diversity: The Inclusion of Effeminate Gay Men in Private
Organizations," investigates the challenges of inclusion, retention, and professional
development of effeminate gay men in the private job market. The aim of the research
is to understand the barriers faced by this group, explore the dynamics of interpersonal
relationships in the organizational environment, and discuss strategies to promote
equity and inclusion. Using a qualitative and exploratory approach, the research
employed direct observation methods, complemented by field diaries, to analyze
workplace interactions and behaviors. The data revealed that effeminate gay men face
subtle and explicit discrimination due to stereotypes related to their sexual orientation
and gender performativity. This marginalization affects not only their inclusion but also
their quality of life and well-being in the professional environment. The results indicate
that, despite advances in diversity policies, effective inclusion is still limited.
Companies often maintain heteronormative practices, where divergent gender
expressions are viewed as inconvenient, leading to disparaging comments and internal
resistance. However, the presence of LGBTQIA+ leadership has proven to be positive,
fostering more inclusive and collaborative environments. Strategies of resilience and
self-empowerment, such as focusing on professional performance and building
support networks, stand out as ways to overcome these adversities. The study
concludes that the inclusion of effeminate gay men in private organizations requires
structural and cultural transformations that go beyond superficial inclusion policies. It
is essential to adopt robust practices that promote equity and recognize diversity as a
strategic asset. The research suggests further studies on the topic to deepen the

understanding and representation of this group within organizational dynamics.

Keyword: Effeminate Gays. Afeminophobia. Gender Issues. Organizational Studies.
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1 INTRODUCAO

Diante da modernizagédo e atualizacao de direitos e lutar por inclusdo social
evidente no Brasil, a comunidade dos individuos que se autointitula gay afeminado
tem atuado fortemente na luta por oportunidade de emprego e desigualdade no local
de trabalho, dado uma série de desafios enfrentados mediante a indiferenca imposta
pelo setor empregaticio no objetivo de zelar a imagem e cultura organizacional.

O gay afeminado é aquele oposto ao ser discreto, ou seja, que ostenta tracos
femininos, o que |he permite experimentar um “decréscimo de género, uma
inferiorizacdo, uma perda, uma depreciacao do valor de sua masculinidade em relacao
aos demais” (Zago; Seffner, 2008, p. 2).

Nesse sentido, este estudo refere-se a uma pesquisa etnografica sobre a
insercao de trabalhadores que se autodeclaram gays afeminados nas organizagcdes
privadas, o qual visa compreender o processo da insercdo nas empresas, bem como
o regime de permanéncia mediante a todo o tabu da orientagdo sexual e cultura
organizacional, além de soma-se a uma producdo académica que se dedica a estudar
diversidade de géneros nas organizacdes privadas.

Autores como Garcia Souza (2010) e Siqueira et al (2009) afirmam que o gay
afeminado sofre diversas agressdes, como ndo ser considerado para uma vaga de
emprego ou até ser visto como uma pessoa desrespeitosa, por nao performar
masculinidade

Devido a baixa visibilidade e oportunidade de inclusdo no mercado de trabalho
tal comunidade ainda € alvo de preconceitos rotineiros, uma vez que a diversidade
intitulada na sociedade representa um apanhado de individuo minoritario de
tratamento diferente e de representacéo social atipica, boa parte das organizacées
ainda tendem a fechar as portas para os gays afeminados em decorréncia de sua
postura, jeito, trajes, falas e vivéncia, por receio do impacto que tal inclusdo de um
individuo LGBTQIA+ (Iésbicas, gays, bissexuais, travestis, transexuais, transgéneros,
gueers, intersex, agéneros, assexuados e mais) pode influenciar na sua cultura
empresarial. Conforme Garcia e Souza (2010) enfatizam que gays afeminados tém
poucas chances de contratacdo, mesmo ndo havendo nenhuma regra escrita que
proiba a contratacdo dessas pessoas.

De acordo com Diniz et al. (2013) e Irigaray e Freitas (2011), as corporagoes

estdo mais preocupadas com a imagem que vao passar para o publico do que com a
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propria inclusdo de LGBTQIA+ em seus ambientes, ndo entendendo que ndo somente
deve haver igualdade, mas principalmente, equidade.

No proprio grupo LGBTQIA+, € possivel observar preconceitos internos,
especialmente no meio gay, em relacéo a feminilidade e aos estere6tipos associados
a heteronormatividade. A afeminofobia, por exemplo, € um tipo de preconceito que
surge frequentemente na infancia e acompanha o individuo até a vida adulta. Esse
preconceito € direcionado aqueles que, ao expressarem tracos considerados
afeminados e se desviarem do papel de género tradicional, enfrentarem discriminacao
e censura por parte da sociedade.

O gay afeminado € visto como uma pessoa desrespeitosa € ndo um “homem
de verdade”, visto que ndo esta em conformidade com o padrao de hétero viril, o que
dificulta ainda mais a vida desses individuos (Siqueira et al. 2009) Nesse contexto,
comportamentos e situagdes atipicas fora do contexto do ambiente de trabalho como,
piadinhas, resenhas, comentarios, cochicho, vestimentas, postura e linguagem
também séo pontos de gatilhos que desencadeiam o bloqueio dos gays afeminados
em se expressar realmente como sao, diante da posicéo que Ihe é designado perante
a entidade privada bem como as entrelinhas de convivio entre colegas que privam e
limitam sua liberdade de expresséo e igualdade no meio social.

Como Ferreira e Siqueira (2007) afirmam, a mudancga de emprego por conta de
situacbes constrangedoras vividas por homens gays ocorre frequentemente,
principalmente se estivermos falando em empresas privadas, visto que ndo ha uma
garantia de permanecer empregado. Por conta disso, muitos homossexuais buscam
empregos a partir de concurso publico.

Nesse sentido torna-se pertinente o campo de pesquisa de género voltado para
0os gays afeminados nas organizacfes privadas, frente a existéncia de barreiras e
preconceitos a serem enfrentados no convivio e na relacao social de direito e ética.

Diante da constante atualizacdo e modernizacdo de convivio humano e suas
relacdes sugere-se, em termos de estudos futuros, pesquisas que buscam evidenciar
como a questdo de género no que abrange os Gay Afeminados ainda é algo restrito
gue podem ocorrer em diversas instituicdes, como por exemplo, a familia, a escola e
0 ambiente de trabalho.

Dentro da esfera de globalizacdo da informacgéo e seus meios de comunicacao
e relacdo pessoal, torna-se essencial um debate sobre a insercdo, tratamento e

permanéncia de gays afeminados no ambiente de trabalho, em particular nas
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organizagOes privadas, onde ainda se perpetua a conduta heteronormativa, dando
énfase no estere6tipo de género e sexualidade.

A importancia do publico LGBTQIA+ no mercado de trabalho é um ponto de
inclusdo desafiador frente as diversas formas de exclusao, principalmente com gays
afeminados por serem vaidosos ou “mulherzinhas?” demais ou até mesmo terem suas
habilidades profissionais questionadas, com base em sua orientacéo sexual.

A diversidade de género € um fator importante para o sucesso de uma
organizagao, podendo ser enriquecida pelo capital humano atuante garantindo o
triunfo da entidade. A falta dela prejudica ambas as partes pois deve haver um
ambiente inclusivo e seguro onde todos possam ser tratados de igual para igual sem
ferir nenhum direito assegurado ao individuo. Por isso € importante estabelecer
politicas claras de prevencdo a discriminacdo e preconceito afim de garantir a

diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho.

1.1 Problema de pesquisa

Através dos conhecimentos e analise sobre o tema e sua relevancia podemos
entender a dimensdo desse problema de pesquisa abordado é uma questdo que
iremos responder no meio cientifico podemos definir; “problema é qualquer questao
nao sol-vida e que é objeto de discussao, em qualquer dominio do conhecimento”
(GIL, 1999, p.49). Para Kerlinger (1980, p.35), “¢ uma questdo que mostra uma
situacdo necessitada de discusséo, investigacdo, decisdo ou solugao”. Posto isto,

temos o seguinte problema.

Como sao vistos e aceitos 0s gays que se identificam ou se sentem afeminados

dentro das entidades privadas?

1.1.1 Hipéteses

Diante da crescente polarizacdo de informacdo e discurso de espaco e

pertencimento se faz necesséario o estudo sobre a insercdo de gays afeminados no

1 A palavra “mulherzinhas” é uma forma de expresséo do homem hétero e foi utilizado apenas
para fins de melhor entendimento por parte do leitor.
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mercado de trabalho, como forma de expressar as dificuldades vivenciadas e a

desigualdade empregada na politica de inclusdo no meio empresarial.

H1: Os gays que se identificam ou se sentem afeminados se sentem incluidos

dentro da organizacdo com base na relacdo com individuos cisgénero

H2: Os gays que se identificam ou se sentem afeminados ndo se sentem

incluidos dentro da organizacdo com base na relacdo com individuos cisgénero

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Investigar os desafios de insercdo, permanéncia e desenvolvimento
profissional de homens gays afeminados em organiza¢cbes privadas, frente ao

preconceito e as condi¢cdes impostas pelo mercado de trabalho.

1.2.2 Objetivos especificos

1) Investigar sobre as dificuldades encontradas por gays afeminados em

relacdo a insercdo e permanéncia no emprego em organizacdes privadas.

2) Compreender como homens que se autodeclaram gays afeminados
buscam por qualidade de vida, profissionalismo e realizacdes pessoais,
apesar do preconceito e resisténcia na sociedade e dentro das empresas

privadas;

3) Perceber as condicbes e diretrizes que sdo impostas ao individuo quando a
oportunidade de atuar no mercado de trabalho surgir mediante sua

apresentacdo pessoal;
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1.3 JUSTIFICATIVA

A inclusdo social empregaticia na atualidade em organiza¢@es privadas ainda
€ um forte desafio para quem esta a procura de emprego e profissionaliza¢ao. Por sua
vez de acordo com dados cientificos e pesquisas académicas na area, uma grande
parte dos empreendimentos € de origem ou gerenciada pelo dominio familiar, ou seja,
na cultura e politicas internas rigidas que em certos casos acaba limitando os
individuos que busca de forma legal uma oportunidade de emprego, sendo um deles
os gays afeminados tornando pertinente a ampliacao bibliogréafica sobre a tematica.

O ser afeminado, frequentemente € associado a prerrogativas e
guestionamentos sociais, enfrenta constantes indagacdes sobre seu comportamento
e pertencimento em relacdo a identidade de género. Dada a relevancia social e
inclusiva do tema, torna-se fundamental ampliar a visibilidade sobre os desafios e

dificuldades enfrentados pelos gays afeminados no cotidiano de trabalho.

Desde muito cedo, 0 homem gay afeminado, enfrentam sozinho situacdes de
violéncia, ja que a “familia dificilmente se constitui numa fonte de protecéo e apoio em
relacdo a hostilidade que homossexuais enfrentam em outros ambientes” (Busin,
2008, p. 59).

Diante da resisténcia e preconceitos demonstrados em seu meio pessoal
familiar, a descoberta e aceitacdo dessa diversidade sexual existente na sociedade é
malvista a partir das crencas, cultura e valores enraizados de que o homem tende a
ser viril a sua natureza de origem, a intolerancia se torna inaceitavel mediante a
repercussao e representacao social que o individuo transmite em aspectos intrinsecos

da sua identidade como pessoa LGBTQIA+.

Posto isso, a pesquisa tem grande significado para o autor pois expressa 0
convivio evidenciado por sua experiencia no mercado de trabalho em organizacoes
privada, onde o tratamento e a insercao de tais classes sociais € sim um ponto de
alerta, visto que o atendimento ao publico lida diretamente com pessoas e em meio a
uma sociedade intolerante e preconceituosa que por sua vez se nega a entender a
importancia da diversidade existente em nosso pais e que Sd80 as pessoas

independente de sua origem que fazem o capitalismo comercial girar.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo, buscou-se desenvolver, com base na literatura, os seguintes

topicos relacionados a temética deste estudo:

) Diversidade e inclusdo de género no mercado de trabalho privado:
realizou-se uma analise das politicas e praticas organizacionais em relacdo a incluséo
LGBTQIA+;

1)) Preconceito e barreiras no ambiente de trabalho para gays afeminados:
buscou-se demonstrar o impacto da heteronormatividade e afeminofobia no acesso a
oportunidades de emprego e promocao.

i) Cultura organizacional e o estigma da performatividade de género: o
objetivo desse topico foi indicar a influéncia dos esteredtipos de género na
manutencao de normas corporativas que excluem;

iv) Afetividade e relagdes interpessoais no local de trabalho: esta subsecéao
apresentou a dinamica das interacfes sociais e como gays afeminados sao
percebidos por colegas e gestores;

V) Equidade de oportunidades e politicas de ndo-discriminacao: realizou-
se um levantamento das politicas corporativas que promovam um ambiente de

trabalho seguro e inclusivo.

2.1 Diversidade e inclusédo de género no mercado de trabalho privado

Diante da crescente demanda no mercado de trabalho e escarces de méo de
obra qualificada as organizacfes tem se empenhado em elaborar politicas inclusivas
gue quebrem o preconceito e discriminacdo pelas diferencas frente da minoria de
género com objetivo de recrutar talentos que possam somar ao crescimento da
empresa, por meio da criacdo de comités de ética e inclusdo social além de
treinamentos e capacitacdes sobre a tematica bem como as novas adequacdes da
cultura empresarial visando ser mais respeitosa e acolhedora conscientizando a
importancia e o respeito a diversidade de género ndo sé interna como também externa

para Wixey et al (2005, p. 17 apud Alvino-Borba; Mata-Lima, 2011) s&o:
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Valorizacdo das pessoas e grupos independentes de religido, etnia, género
ou diferenca de idade; estruturas que possibilite possibilidades de escolhas;
envolvimento nas decisbes que afetam a si em qualquer escala;
disponibilidade de oportunidades e recursos necessarios para que todos
possam patrticipar plenamente na sociedade. Wixey et al (2005, p. 17 apud
Alvino-Borba; Mata-Lima, 2011).

Corporacdes que adotam tais praticas de inclusdo de forma indistinta tem
grandes ganhos frente ao desenvolvimento inovador e representativo sendo também
reconhecida pela valorizacdo e respeito as diferencas perspectivas de ser e agir. A
promocdo e descentralizacdo de liderancas do género masculino contribui
significativamente para criar ambiente de trabalho mais saudaveis e sub-
representativo em seus diferentes postos e ocupacdes garantindo mais conexao e
compartiihamento de conhecimento e experiencias. Investir e promover
desenvolvimento pessoal e profissional dentro das empresas € um mecanismo rico na
retencdo de talento, afinal sdo as pessoas de diferentes tipos que tornam as coisas

possiveis de acontecerem nas pequenas e grandes empresas.

A diversidade de género por sua vez tem se tornado prioridade na area discurso
em recrutamento e selecdo além da gestdo de pessoas que por sua vez caminhao

juntos e refere-se a individualidade como a de Thomas (1991) que afirmou que:

A diversidade inclui todos, ndo € algo que seja definido por raga ou género.
Estende-se a idade, historia pessoal e corporativa, formagéo educacional,
funcdo e personalidade. Inclui estilo de vida, preferéncia sexual, origem
geogréfica, tempo de servico na organizagdo, status de privilégio ou de néo-

privilégio e administra¢@o ou ndo administracdo. Thomas (1991 p. 10).

Por outro lado, podemos evidenciar a diversidade inclusa na rotina do dia a dia
fortalecendo a ideia de que desde muito antes jA ha existia, afinal pensar em
diversidade vai muito além de ser gentil e enxergar as necessidades da sociedade,
mas de justica social e reconhecimento pleno de sua humanidade e competéncia do
individuo.

Avancos como o uso do nome social, politicas de inclusdo e programas de

gualificagdo profissional s&o importantes hoje, mas insuficientes se ndo vierem
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acompanhados de mudancas culturais profundas que promovem a acessibilidade da
diversidade de género. Além disso, tal andlise das poucas implementacdes de
inclusdo nos leva a questionar a estrutura de poder que define quem é ou ndo aceito
no ambiente corporativo.

A inclusdo como ponto de participacédo e envolvimento do individuo minoritario
vai além da mera presenca, retrata a criacdo de um ambiente onde todas as pessoas
se sintam valorizadas, respeitadas e integradas, tendo a oportunidade de participar
plenamente, contribuindo e se expressando sem medo de discriminacdo ou exclusao.
Conforme cita a analogia de Verna Myers (2021): "A diversidade € ser convidado para
a festa; a inclusao é ser convidado a dancar". Com isso podemos entender a diferenca
clara de diversidade e inclusdo uma vez que nao basta ter diversidade se os

envolvidos nao estéo incluidos nela de forma ampla e reconhecida de sua existéncia.

2.2 Preconceito e barreiras no ambiente de trabalho para gays afeminados

Desde muito antes o Brasil se destaca no mundo por sua vasta miscigenacao
gue ha muito tempo tem seu territério em desenvolvimento multiculturismo ativo por
pessoas de diferentes tipos e apesar da origem e formacéo ser de povos e grupos
distintos, ela ainda carrega um passado de preconceito, barreira e dificuldades e que
até os dias atuais sofre por ndo existir acées legais que sancione e penalize os atos
de discurso e preconceito a comunidade.

As barreiras enfrentadas pelos gays afeminados no trabalho séo reflexo de
preconceitos estruturais e inconscientes. De acordo com uma pesquisa realizada pelo
Center for Talent Innovation 41% das pessoas LGBTQIA+ ja sofreram discriminacéo
no ambiente profissional, levando muitos a esconderem sua orientacdo sexual para
evitar hostilidades. Esses desafios incluem exclusdo social, piadas e dificuldades em
processos seletivos, onde preconceitos podem desconsiderar as competéncias dos
candidatos. Para gays afeminados, que ndo se enquadram em estereétipos de
masculinidade, essas barreiras podem ser ainda mais significativas, dificultando sua
permanéncia e crescimento na carreira.

"Os resultados mostram que a discriminagao contra homossexuais no mercado
de trabalho é uma realidade, afetando nédo apenas suas oportunidades de emprego,
mas também seus salarios e chances de progresséo na carreira." (Cerdeira De Souza;

Honorato; Beiras, 2021).
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O mesmo ocorre com o individuo afeminado que por diversas vezes se torna
vitima das injusticas e constrangimentos multiplos evidentes na sociedade uma por
ser gay e outra por conta da feminidade o colocando em fraqueza e exposicdo mesmo
havendo abertura das empresas as mesmas ainda impdem padrdes socio hormativo
“discreto” limitando mais uma vez as oportunidades do sujeito gay no objetivo de
atender as expectativas da organizacdo alimentando ainda uma sociedade opressora
gue sustenta a vulnerabilidade e a violéncia.

Assim, destaca-se que a presenca de individuos gays, especialmente aqueles
gue desafiam os padrdoes de masculinidade tradicionais, como os afeminados, nas
organizacBes privadas tém atraido crescente atencdo em pesquisas e analises
académicas. Estudos apontam que esses individuos enfrentam frequentemente
desafios significativos, como discriminacao direta, preconceito, e até violéncia, seja
ela simbdlica ou explicita (Moura & Nascimento, 2021; Travesti & Junior, 2021; Lopes,
2017; Cunha, 2016; Santos et al, 2017). Essa realidade ndo deve apenas a imposi¢ao
de normas heteronormativas, mas também a excluséo e estigmatizacéo oriunda de
preconceitos existentes dentro da propria comunidade LGBTQIA+ (Lopes, 2017,
Cunha, 2016).

Além disso, as pesquisas tém investigado como as politicas de diversidade e
inclusdo nas organizacbes sao percebidas e vivenciadas por individuos
homossexuais. Essas andlises revelam uma lacuna entre o discurso e a pratica,
indicando que muitas iniciativas ainda falham em proporcionar um ambiente
verdadeiramente inclusivo e seguro para minorias de género e orientacdo sexual
(Ferreira et al., 2015; Ferreira et al., 2022). Em patrticular, para os gays afeminados, a
marginalizacdo é agravada por estere0tipos que questionam sua competéncia
profissional e restricdes para a exclusdo em contextos corporativos.

No entanto, o panorama nédo € completamente desolador. Estudos recentes
chamam a atencéo para o papel transformador que esses individuos podem exercer
nas organizacoes, desafiando padrbes e promovendo uma cultura de maior
acessibilidade e diversidade. Pesquisas sugerem que iniciativas que focam no
empoderamento desses profissionais, como redes de apoio, treinamentos sobre vidas
inconscientes e politicas de tolerancia zero a discriminacéo, tém o potencial de néao
apenas melhorar sua experiéncia no ambiente de trabalho, mas também contribuir

para o fortalecimento da prépria organizacdo (Santiago et al., 2017). Dessa forma, a
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literatura aponta para a urgéncia de praticas mais robustas e equitativas que
reconhecam e valorizem a diversidade como um ativo estratégico para as empresas.

“As possibilidades de inser¢do no mercado de trabalho para os transgéneros
sdo minimas; mesmo nas situacdes em que estas executem atividades tidas como
femininas, ndo séo consideradas mulheres e pela ambiguidade s&o alvos de
preconceitos por parte da sociedade. Considera-se que a questdo da diversidade é
colocada a dupla dificuldade enfrentada pelos transgéneros, pois € dificil para a
mulher entrar no mercado de trabalho, e ter as mesmas condi¢cfes trabalhistas e
salariais do homem, o desafio aumenta para a travesti.” (Nascimento, 2003, p.37).

Como apontado por Nascimento (2003) essa problematica € complexa e ainda
bastante atual sobre as barreiras enfrentadas por pessoas transgéneros no mercado
de trabalho. Diante do exposto sobre como a intersecéo de género, orientacao sexual
e identidade de género amplia as desigualdades estruturais. Para pessoas trans,
especialmente gays afeminados, o desafio de insercdo no mercado de trabalho vai
além do que enfrenta mulheres cisgénero, combinando preconceitos de género,
transfobia e desigualdades histdricas.

A falta de oportunidades privilegiadas para pessoas gays empurra muitas delas
para a informalidade ou para ocupacdes estigmatizadas, como o trabalho sexual. Essa
exclusao nao é apenas um problema individual, mas também uma questao econémica
e de direitos humanos, que perpetua ciclos de pobreza e vulnerabilidade.

No intuito de abordar essa problematica social, procurou-se demonstrar como
as experiéncias profissionais de gays afeminados é permeada por situacdes
homofdbicas, discriminatérias e preconceituosas que sao alimentadas pela
heteronormatividade (Moura; Nascimento; Barros, 2017).

As poucas experiéncias profissionais de homens gays afeminados sao
profundamente marcados por dindmicas de exclusdo e preconceito, resultado de
estruturas sociais heteronormativas que moldam os ambientes de trabalho. Esses
individuos enfrentam frequentemente uma combinacdo de homofobia e discriminacéo
baseada em género, sendo marginalizados por desafiar padrées de masculinidade
hegemonica. Tal realidade reflete a prevaléncia de normas culturais que ndo apenas
estigmatizam a diversidade de expressdes de género, mas também reforcam
desigualdades estruturais dentro das organizacoes.

Pesquisas como as de Moura, Nascimento e Barros (2017) destacam que

essas experiéncias ndo se limitam a atos isolados de discriminagdo, mas sao
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sustentadas por sistemas que valorizam a masculinidade normativa como requisito
implicito de acesso e progresso profissional. Portanto, promover a inclusao de gays
afeminados no mercado de trabalho requer acdes que vao além de politicas de
diversidade superficial, exigindo transformacdes estruturais e culturais que desafiem
a hegemonia heteronormativa e valorizem a pluralidade de identidades.

Outro ponto de relevancia a se destacar é a existéncia da a afeminofobia,
caracterizada como preconceito ou discriminagdo contra homens que expressam
tracos caracteristicos associados ao feminino, representa um obstaculo significativo
para a inclusdo de gays afeminados no mercado de trabalho. Essa discriminagéo
reforca normas de masculinidade hegemonica que prevalecem nos ambientes
organizacionais, resultando em excluséao e marginalizagéao.

No contexto corporativo, a afeminofobia pode se manifestar de diversas formas,
como a dificuldade em conseguir emprego devido a estereétipos preconceituosos
sobre a competéncia de homens afeminados, a atribuicdo de tarefas que nao
condizem com suas qualificacfes profissionais e o0 isolamento em ambientes de
trabalho predominantemente masculinos.

Por exemplo, um estudo de Costa et al. (2020) apontou que 45% dos homens
gays afeminados entrevistados disseram ter enfrentado algum tipo de piada ou
comentario depreciativo em relacdo a sua maneira de se manifestar durante reuniées
ou interacdes no trabalho. Além disso, uma pesquisa revelou que 30% desses
profissionais acreditam que sua orientacdo sexual e expressdo de género
influenciaram caracteristicas em promoc0es e progressao na carreira.

‘A afeminofobia é uma manifestacdo de preconceito que marginaliza
expressbes de género divergentes da masculinidade normativa, muitas vezes
invisibilizando ou desqualificando gays afeminados em ambientes corporativos.”
(Moura; Nascimento; Barros, 2017 p. 42).

Essas praticas ndo apenas comprometem o0 bem-estar e a produtividade dos
profissionais afetados, mas também impedem que as organizacdes se beneficiem da
pluralidade e da inovacdo proporcionadas por um ambiente verdadeiramente
inclusivo. A exemplo disso, de forma velada, manifesta-se por meio de piadas,
comentarios depreciativos ou esteredtipos que questionam a competéncia profissional
desses individuos conforme descrito no decorre do trabalho. Ja de maneira explicita,

traduz-se em barreiras para contratacdo, exclusdo de processos seletivos ou
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limitagbes ao avango na carreira, mesmo em contextos onde a diversidade é

formalmente celebrada.

2.3 Ser Gay no mundo corporativo

No contexto organizacional, o ser gay no mundo corporativo envolve uma série
de desafios e dindmicas que podem impactar a experiéncia profissional dos individuos
LGBTQIA+ a principal delas e a orientagcdo sexual pois, destaca a importancia de
reconhecer e abordar as sexualidades n&o heterossexuais no mundo organizacional,
promovendo um ambiente de trabalho mais inclusivo e respeitoso para todos os
individuos, independentemente de sua orientacdo sexual.

Por outro lado, mesmo estando em uma era do século XXI com total liberdade
de expressao, falas e debates abertos sobre a tematica, muitos desses individuos
ainda tem seu direito vedado quando se trata da insercdo no mundo organizacional.
Boa parte das empresas ainda ndo estdo preparadas para empregar a diversidade
sexual em seus negocios devido as suas diretrizes, cultura e status diante do seu
publico alvo.

‘“Mesmo em sociedades que promovem a igualdade legal, a cultura
organizacional e 0s preconceitos inconscientes muitas vezes servem como barreiras
invisiveis para a plena inclusdo de minorias sexuais e de género no mercado de
trabalho” (Ferreira; Almeida, 2020, p. 89).

Estatisticamente dados de empregabilidade refor¢ca o quao relevante tem sido
os debates e producbes sobre essa problematica, que revela a discriminacdo no
ambiente de trabalho, restricbes na contratacéo e falta de politicas inclusivas onde
33% das empresas no Brasil ndo contratariam pessoas LGBTQIA + para cargos de
chefia. Ha relatos que 41% dos funcionarios LGBTQIA+ ja sofreram algum tipo de
discriminacdo pela sua orientacdo sexual ou identidade de género no ambiente de
trabalho. De acordo com uma pesquisa realizada pelo jornal G1, o estudo aponta que
38% das industrias e empresas brasileiras tém restricées para contratar pessoas da
comunidade LGBTQIA+.

A comunidade LGBTQIA+ ainda sofre com a opinido das pessoas ha
sociedade, ja que na pesquisa foi apresentado que 61% dos funcionarios LGBT’s no
Brasil tém sua orientacdo sexual escondida por receio de represalias e possiveis

demissbes no ambiente de trabalho, apresenta a pesquisa realizada pela empresa de
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consultoria Santo Caos. (Catho, 2021) Um levantamento feito em 2020 pela
Associacdo Nacional de Travestis e Transexuais (ANTRA), apresenta apenas 4% das
mulheres transgéneros possuem emprego formal, mostrando o quanto as empresas
ainda néo estédo se inteirando na diversidade e incluséo.

Segundo Gustavo Santos (2021), Assessor de Carreira e Psic6logo, acredita o
quéo é importante pessoas do grupo LGBTQIA+ nas empresas e no mercado. “Uma
vez que esses individuos foram inseridos no mercado de trabalho, é importante que
se tenha um acolhimento e uma politica de cuidado, pois muitos por receio de uma
ma impressao se escondem, adquirindo com o passar dos tempos diagndsticos, tais
como: ansiedade, depressao e estresse, por ndo saberem lidar com as pressdes de
uma sociedade heteronormativa e essa imposicao do que é certo e normal” (Catho,
2021).

A pesquisa realizada sobre a problematica evidencia que ha uma diferenca
marcante na insercao de gays afeminados no mercado de trabalho publico e privado.
Esse contraste se manifesta em diferentes dimensdes, como o0s critérios de
contratacdo, a cultura organizacional e as politicas de diversidade adotadas pelas
instituicdes.

No setor publico, o processo de admisséo tende a ser mais formalizado e regido
por normas objetivas, como concursos publicos, que focam nas competéncias
técnicas e académicas do candidato, minimizando, em tese, a influéncia de
preconceitos pessoais dos avaliadores. No entanto, mesmo ap0s a contratacao, a
inclusdo plena pode ser desafiada por praticas culturais ou atitudes individuais de
servidores que nao refletem os valores de igualdade promovidos pela legislacdo. Isso
pode criar ambientes que, apesar de formalmente inclusivos, ainda carregam barreiras
implicitas a aceitacao de gays afeminados.

No setor privado, a dinamica é diferente. O processo seletivo frequentemente
inclui entrevistas e dindmicas de grupo, onde fatores subjetivos, como comportamento
e expressdo de género, podem ter peso significativo na decisdo de contratacao.
Empresas que possuem politicas claras de diversidade e inclusdo podem oferecer
oportunidades mais favoraveis para gays afeminados, promovendo sua aceitacédo e

desenvolvimento profissional. Contudo, em empresas que ndo possuem tais politicas,
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esses individuos podem enfrentar discriminagdo, tanto na etapa de admissao quanto
em sua trajetoria dentro da organizacgéao.

Outra questéo relevante € a percepcao da identidade afeminada no ambiente
de trabalho. No setor privado, onde a imagem da empresa e a interacdo com clientes
sdo mais enfatizadas, pode haver resisténcia maior a contratacdo de individuos que
n&do se encaixem no que é tradicionalmente visto como "comportamento profissional”.
Ja& no setor publico, onde a estabilidade e o vinculo empregaticio ndo estao
diretamente relacionados a "imagem corporativa”, essa resisténcia pode ser menos
acentuada.

Entender o cenério do gay no mundo organizacional, vai nos revela ainda as
barreiras que ocorrem no mercado de trabalho bem como aos direitos ora esse
negado mesmo sendo fundamentado em lei de participagcdo na sociedade como
cidadao conforme traz a propria constituicdo a respeito dessa exclusao de grupos.

No Brasil, a Constituicdo Federal de 1988 assegura a igualdade de todos
perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza, conforme o artigo 5°, evidenciando
0 compromisso com uma sociedade inclusiva e plural. Complementando esse marco
juridico, a Lei n® 9.029, de 13 de abril de 1995, proibe praticas discriminatérias para
efeitos de admissao ou de permanéncia na relacéo juridica de trabalho, abrangendo
discriminagdes por sexo, origem, raga, cor, estado civil, situacdo familiar ou idade.
Embora a lei ndo mencione explicitamente a orientacdo sexual ou identidade de
género, interpretacdes progressistas e decisdes judiciais ttm ampliado seu alcance
para proteger pessoas LGBTQIA+, especialmente no ambiente corporativo.

A decisdo do Supremo Tribunal Federal (STF) em 2019 de enquadrar a
discriminacéo por orientacdo sexual e identidade de género como crime de racismo,
em conformidade com a Lein®7.716, de 5 de janeiro de 1989, foi um divisor de aguas.
Essa decisdo ndo apenas fortaleceu a protecéo legal, mas também lancou luz sobre
a necessidade de promover a equidade para todos os cidaddos no mercado de
trabalho, independentemente de suas caracteristicas individuais ou identidades.

No contexto organizacional, a inclusdo de homens gays afeminados apresenta
um impacto significativo e multifacetado. Representando um grupo historicamente
marginalizado e frequentemente estigmatizado, esses profissionais desafiam
esteredtipos de masculinidade tradicionais e opinides para a construcao de culturas
corporativas mais diversas, inovadoras e empaticas. Pesquisas indicam que a

diversidade, incluindo a de género e orientacdo sexual, esta correlacionada a um
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melhor desempenho organizacional, pois promove diferentes perspectivas e solugcbes
criativas.

Esses profissionais desafiam estere6tipos de masculinidade tradicionais,
contribuindo para a desconstrucdo de normas rigidas de género e fomentando a
construcdo de culturas organizacionais mais inclusivas e diversificadas. Segundo
Butler (1990), as performances de género ndo sao intrinsecas, mas socialmente
construidas, e ao rompem com expectativas normativas, individuos que fogem ao
padrdo estabelecido questionam e ressignificam tais normas, promovendo maior
acessibilidade da pluralidade nas organizagoes.

Além disso, o respeito e a incluséo de gays afeminados no mercado de trabalho
ndo sdo apenas uma questao de justica social, mas também de vantagem competitiva.
Empresas que adotam politicas inclusivas atraem melhores talentos, fortalecem sua
orientacdo no mercado e aumentam o engajamento e a satisfacao dos colaboradores.
Ignorar a importancia da diversidade, por outro lado, pode levar a perda de talentos
valiosos, a reducéo da produtividade e ao enfraquecimento da marca empregadora.

Portanto, a exclusdo de individuos LGBTQIA+, especialmente aqueles que
desafiam normas sociais mais rigidas, como gays afeminados, ndo apenas contraria
0s principios constitucionais e a legislacdo brasileira, mas também priva as
organizacfes de uma oportunidade inestimavel de se tornarem mais competitivos,
humanos e alinhados as demandas sociais contemporaneas.

Diante da percepcéo de igualdade entre individuos gays e heterossexuais no
mercado de trabalho, observa-se que, apesar das leis existentes, sua aplicacédo e
abrangéncia ainda sédo insuficientes para abordar as complexidades da diversidade
de género e orientacdo sexual no ambiente corporativo. legislativa € necessaria, mas
deve ser acompanhada por esforcos praticos dentro das organiza¢des, como politicas
inclusivas e acbes de conscientizacdo, para garantir a igualdade real entre

profissionais de diferentes identidades e orientacdes.

2.4 Cultura organizacional e o estigma da performatividade de género

A cultura organizacional de uma empresa refere-se ao conjunto de valores,
especificamente, comportamentos, normas e praticas que caracterizam uma
organizacgao. Ela influencia a interacdo dos membros da organizagéo entre si e com

partes externas, como clientes e fornecedores. Segundo Moura e Nascimento (2021),
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a cultura organizacional ndo € apenas um reflexo da identidade interna da
organizagdo, mas também um espaco em que os valores sociais sdo reproduzidos ou
transformados. Portanto, € um elemento que molda a identidade da empresa e pode
afetar seu desempenho, clima e eficacia.

Com isso, a cultura organizacional é um aspecto vital que influencia todos os
aspectos de uma organizacdo, desde a maneira como os funcionérios se sentem no
trabalho até como a empresa € percebida externamente. De acordo com Lopes
(2017), uma cultura organizacional saudavel e inclusiva é essencial para promover um
ambiente de trabalho produtivo, diminuindo os impactos negativos associados a
exclusédo e ao preconceito. Além disso, Ferreira et al. (2022) ressaltam que praticas
de diversidade bem renovadas diretamente para o aumento da criatividade e inovagao
organizacional.

Por outro lado, a resisténcia e os preconceitos no mundo corporativo referem-
se a atitudes, comportamentos e estruturas que perpetuam a discriminacédo e a
exclusao de certos grupos, especialmente aqueles que ndo se enquadram nas normas
tradicionais de género, raca, etnia e orientacdo sexual. Cunha (2016) destaca que
essas praticas ndo apenas comprometem o bem-estar dos funcionarios, mas também
afetam o desempenho organizacional, ao criar ambientes de trabalho hostis. Da
mesma forma, Travesti e Junior (2021) argumentam que a exclusdo de grupos
marginalizados reflete a perpetuacdo de uma cultura organizacional que privilegia a
normatividade em detrimento da incluséo.

O processo de inclusédo e a desconstrucdo de tabus dentro das organizactes
sdo fundamentais para criar um ambiente de trabalho diversificado e acolhedor. Esse
processo envolve varias etapas e estratégias que visam ndo apenas a insercao de
grupos marginalizados no mercado de trabalho, mas também uma transformacéo da
cultura organizacional para eliminar preconceitos e estigmas. Santos e Cols. (2017)
afirmam que ainclusao efetiva s6 é possivel quando ha um alinhamento entre politicas
internacionais e mudancas culturais mais amplas. Cerdeira de Souza, Honorato e
Beiras (2021) reforcam que a desconstrucdo de preconceitos requer acdes praticas e
educacionais que promovam a conscientizacdo e a liberdade das diferencas.

Em outro aspecto, a performatividade de género, conforme definida por Butler
(1990), implica que o género ndo é uma esséncia natural, mas um conjunto de atos
reiterados que, ao longo do tempo, constroem uma identidade de género conforme

normas culturais. No ambiente de trabalho, essas normas frequentemente refletem e
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reforcam padrdes heteronormativos, criando expectativas rigidas sobre como homens
e mulheres devem se comportar, vestir-se e interagir. Para os gays afeminados, essa
estrutura normativa se torna uma fonte de conflito, pois sua expressao de género
muitas vezes desafia os modelos tradicionais de masculinidade esperados, resultando
em preconceitos implicitos e explicitos.

"O género é performativo na medida em que as identidades de género sé@o
produzidas e reproduzidas através de atos cotidianos que alinham o corpo com
normas culturais de masculinidade e feminilidade.” (Butler, 1990 p. 33).

Vale reforcar que, a gestdo da diversidade frequentemente restringe acdes
superficiais, sem abordar de forma eficaz as estruturas organizacionais que sustentam
padrées discriminatérios. Essa superficialidade torna-se evidente quando gays
afeminados enfrentam obstaculos implicitos para ascender a posi¢coes de lideranca,
pois sua expressao de género € muitas vezes percebida como incompativel com as

expectativas de profissionalismo e obrigacdes pela cultura corporativa.

2.5 Afetividade e relagfes interpessoais no local de trabalho

A afetividade no ambiente de trabalho € um elemento essencial para a
construcdo de relacdes interpessoais saudaveis e produtivas. Segundo Gondim
(2002), “as emogbes desempenham um papel fundamental na maneira como as
pessoas percebem, avaliam e interagem com o ambiente de trabalho” (p. 56). Séo
aspectos fundamentais que influenciam diretamente a dinamica organizacional, a
satisfacdo dos funcionarios e a produtividade, embora muitas vezes subestimadas,
desempenham um papel crucial na organizacao.

O conceito de relacbes interpessoais abrange as dinamicas que se
estabelecem entre os individuos em um ambiente organizacional. De acordo com
Chiavenato (2014), “o trabalho em equipe e a colaboragao depende significativamente
da capacidade dos individuos de compreender e gerenciar suas proprias emocoes,
bem como de interpretar e reagir as emocodes dos outros” (p. 134). Isso destaca a
importancia da inteligéncia emocional no contexto corporativo.

O fato de ter um individuo gay na corporacéao reforca a diversidade sexual, a
aceitacdo é fundamental para a construcdo de relagdes interpessoais saudaveis, pois

a presenca de preconceitos pode dificultar a interacdo entre colegas. Funcionarios



29

LGBTQIA+ especialmente os gays afeminados frequentemente enfrentam desafios,
sendo um deles a necessidade de esconder sua orientacdo sexual, 0 que impacta
negativamente a afetividade nas relagfes. Além disso, a afetividade estéa relacionada
a criagdo de um clima organizacional positivo. Para Silva e Oliveira (2018), “relagbes
interpessoais marcadas por empatia, respeito mutuo e comunicacgao clara positivas
para a reducao de conflitos e para a formagado de uma equipe coesa e engajada” (p.
87).

No entanto, a auséncia de afetividade e a existéncia de relagdes interpessoais
conflitantes podem gerar impactos negativos significativos. Como alerta Fischer
(2007), “a falta de sensibilidade emocional e a predominéncia de relagbes
interpessoais frias ou hierarquicas podem levar ao aumento do turnover, absenteismo
e queda de desempenho” (p. 48).

Para essa comunidade, um outro ponto em questdo € o equilibrio emocional
diante das adversidades no ambiente de trabalho. A inteligéncia emocional, definida
como a capacidade de reflexdo, compreender e regular as emocdes, tem se tornado
uma habilidade cada vez mais presente no cotidiano profissional. Segundo Gondim
(2002), “a inteligéncia emocional permite ao trabalhador administrar melhores suas
emocdes e reagir de forma mais construtiva as demandas interpessoais e as pressoes
no ambiente organizacional” (p. 55). Exclusdo e discriminacéo, que frequentemente
impactam individuos gays afeminados, agravando sua vulnerabilidade emocional e
aumentando o risco de desenvolver doencas relacionadas ao estresse e a repressao

vivida no ambiente de trabalho.

2.6 lgualdade de oportunidade e politicas de ndo-discriminacéao

A igualdade de oportunidades e as politicas de ndo discriminacdo séo pilares
fundamentais para promover um ambiente de trabalho inclusivo e justo,
independentemente de género, raca, orientacdo sexual ou outras caracteristicas
pessoais. Esses conceitos reconhecem que, apesar de avancos avancados, barreiras
histéricas e estruturais ainda dificultam o acesso igualitario as oportunidades,
especialmente para grupos socialmente marginalizados, como as pessoas
LGBTQIA+.

No mercado de trabalho, a igualdade de oportunidades busca eliminar praticas

discriminatérias que perpetuam a excluséo de certos grupos. Isso inclui garantir que
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processos seletivos, promoc¢des e condigdes de trabalho sejam baseadas em méritos
e competéncias, e ndo em preconceitos ou esteredtipos. Para tanto, politicas de ndo
discriminagcdo desempenham um papel crucial ao criar diretrizes que protejam o0s
direitos dos funcionarios e promovam um ambiente respeitoso e acolhedor para todos.

De acordo com Silva e Pereira (2019), “a incluséo efetiva no mercado de
trabalho exige o reconhecimento das desigualdades existentes e a adocao de
medidas ativas que promovam O acesso e a participacdo de grupos sub-
representados, garantindo um ambiente de trabalho diverso e colaborativo”. Assim,
praticas como treinamentos em diversidade, criagdo de comités internos de inclusédo
e revisdo de politicas corporativas sao estratégias fundamentais para enfrentar
desafios enraizados na cultura organizacional.

Empresas familiares, em especial, frequentemente enfrentam desafios Unicos
nesse processo, devido a forte influéncia de valores tradicionais transmitidos entre
geragdes. Segundo Lopes (2017), “a resisténcia a mudanga cultural em empresas
familiares € um reflexo de praticas consolidadas que reforcam papéis de género e
exclusdes historicamente instituidas”. Nesse contexto, a desconstrucdo de
paradigmas ultrapassados € essencial para criar ambientes mais equitativos.

Politicas de equidade e inclusdo vao além da nao-discriminacdo, pois
regularizam que pessoas de diferentes identidades de género, orientacdes sexuais e
origens tém necessidades especificas que precisam ser atendidas para garantir
igualdade de condi¢des. Medidas como ac¢les afirmativas, programas de mentorias
voltadas para grupos sub-representados e estratégias de recrutamento inclusivo séo
exemplos de iniciativas eficazes para promover a justica social no ambiente
corporativo.

Dessa forma, a igualdade de oportunidades e as politicas de ndo discriminacéo
nao apenas fortalecem os valores éticos das organizacdes, mas também geram
beneficios tangiveis, como maior inovacao, retencdo de talentos e engajamento dos
funcionérios. A construcdo de uma cultura organizacional inclusiva € um processo
continuo, mas essencial para garantir que todos tenham acesso justo e igualitario as

oportunidades, independentemente de sua identidade.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

Nesta secao buscou-se apresentar 0s seguintes aspectos metodologicos desta
pesquisa: tipo de pesquisa (basica e exploratéria); tipo de pesquisa quanto ao
procedimento (pesquisa de campo e bibliogréafica); objetivo da pesquisa (exploratorio,
descritivo e explicativo); abordagem da pesquisa (quantitativa e qualitativa);
instrumento de coleta de dados (questionario, formulario, roteiro de entrevista e diario
de observacédo); populacdo e amostragem; plano de coleta de dados; e, plano de
andlise de dados.

3.1 Tipo de pesquisa

Buscando compreender sobre o que desrespeito a pesquisa basica, o conceito
dessa observacdo como tipo principal de pesquisa de acordo com (Gil 2008, p. 27), “a
pesquisa basica objetiva gerar conhecimentos novos e Uteis para 0 avango da ciéncia,
sem uma preocupacgao direta com suas possiveis aplicagdes praticas” dessa forma
analisar essa investigacao cientifica e ampliar o horizonte do saber dentro da
diversidade de género bem como influenciar e contribuir com nova pesquisa na area

de inclusao social.

Atrelado também nessa linha de conhecimento, para entender o papel da
pesquisa aplicada, é pertinente identificar o impacto que ela tras ao objeto de estudo
em questdo uma vez que ela contribui significativamente para a organizacao e tem
como definicdo segundo (Gil 2008 p, 27) destaca que "a pesquisa aplicada €&
desenvolvida com o intuito de proporcionar conhecimentos que sejam imediatamente
aplicaveis na resolucdo de problemas especificos, envolvendo a pratica e a

intervencédo direta em contextos reais."

Dessa maneira, esta pesquisa configura-se por ser do tipo basica, uma vez que
os resultados aqui gerados néo serao aplicados imediatamente em nenhum contexto,
mas, serviram como norte para possiveis tomadas de decisdes geréncias, uma vez

gue também esta focada em descobrir e aprofundar conhecimento ja conhecido.

O presente trabalho busca investigar de forma exploratéria com carater
descritivo, por meio de observacdo, onde sera utilizado conhecimento académico

fundamentado para discorrer sobre o assunto de forma mais aprofundada. Sendo
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exploratéria no que diz respeito a validacdo do estudo e necessidade de expandir
estudos na area e descritivo, uma vez que a partir das observacdes a misséo sera
descrever todas as caracteristicas relacionadas ao objeto do estudo, buscando avaliar
a satisfacdo, experiéncia e permanéncia no mercado de trabalho do publico alvo.

Portanto, conforme as palavras de Beuren (2003), que descreve as
caracteristicas da pesquisa exploratéria, a qual ocorre quando h& pouco
conhecimento sobre a temética a ser abordada. Por meio do estudo exploratério,
busca-se conhecer com maior profundidade o assunto, de modo a torna-lo mais claro
e construir questdes importantes para a conducéo da pesquisa.

Por outro lado, com o objetivo de detalhar mais sobre o assunto foi escolhido o
modelo da pesquisa descritiva que auxiliard na analise e relacdo dos fenomenos em
guestao, com isso, subentende que a pesquisa descritiva buscara observar e registra
as pratica e caracteristicas que influenciam na insercdo e permanéncia do objeto de
estudo. Nesse modelo de estudo busca-se fatos e acontecimentos que precisam ser
explorados e envolve a investigacéo e reflexado da realidade dedicando-se a responder
0 problema em questéo.

Utilizando anadlise exploratoria/descritiva temos uma metodologia que utilizar
diversas areas para descrever de maneira significativa e versatil a compreensao e

interpretacdo de dados. Com isso podemos defini-la conforme (Severino 2017):

A pesquisa exploratoria busca apenas levantar informac¢Bes sobre um
determinado objeto, delimitando assim um campo de trabalho, mapeando as
condi¢des de manifestacdo desse objeto. (Severino 2017, p. 94).

Por outro lado, dando énfase na linha de pesquisa e interpretacdo dos dados
temos como relevancia a metodologia etnogréafica que dara norte no estudo descritivo

observacional, conforme define (Severino 2017):

A pesquisa etnogréfica visa compreender, ha sua cotidianidade, os processos
do dia a dia em suas diversas modalidades, os modos de vida do individuo
ou do grupo social. Faz um registro detalhado dos aspectos singulares da
vida dos sujeitos observados em suas relagbes socioculturais. Trata-se de
um mergulho no microssocial, olhado com uma lente de aumento. (Severino
2017, p. 90).

A partir dessa observacao inicial podemos entender o papel da metodologia
cientifica para a compreensdo de novos conhecimentos adquiridos através da

pesquisa em questdo, garantindo a transparéncia para influencia nova investigagées.
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Segundo Gil (2017), a metodologia "[...] constitui 0 conjunto de caminhos que s&o
seguidos pela investigacdo, os quais devem ser escolhidos e justificados em funcao
da natureza do problema de pesquisa" (Gil, 2017, p. 17).

Em uma outra visdo comparativa sobre a definicdo, (Marconi & Lakatos, 2003,
p. 15).

Metodologia refere-se ao estudo dos métodos utilizados em uma area de
conhecimento, que envolve a andlise critica das abordagens, as técnicas de
pesquisa aplicadas e a justificativa de sua adequacdo para a obtencdo dos
resultados esperados. Ela é fundamental para o planejamento e execucao de
uma investigacao cientifica, orientando as etapas e estratégias que seréao
utilizadas pelo pesquisador. (Marconi & Lakatos, 2003, p. 15).

E possivel ainda complementar o objeto de estudo com a pesquisa de campo
gue € um outro método de analise que permite a coleta de dados diretamente no
ambiente onde ocorre o fendmeno, essa abordagem conecta a dindmica real e fatores

gue influenciam no objeto de estudo, em concordancia com (Severino 2017):

Na pesquisa de campo, o objeto/fonte é abordado em seu meio ambiente
préprio. A coleta dos dados é feita nas condicGes naturais em que 0s
fenbmenos ocorrem, sendo assim diretamente observados, sem intervencao
€ manuseio por parte do pesquisador. (Severino 2017, p. 94).

Diante das apresentacdes das diversas linhas de analise podemos entao
entender a relevancia da necessidade de tal grandeza sobre a tematica a fim de
analisar de forma mais intensa os parametros no ambito das ciéncias sociais. Além

disso

3.1 Abordagem

A abordagem dessa pesquisa sera qualitativa, uma vez que os dados coletados
foram produzidos a partir da observacéo deste pesquisador no ambiente de trabalho
no qual esta inserido. Os resultados desta pesquisa exploratéria servirdo como base
para o desenvolvimento de estudos futuros mais detalhados e aprofundados sobre o
tema, confiantes para o avan¢o do conhecimento cientifico nessa area especifica de
diversidade de géneros.

De acordo com Gil (2010), os estudos que empregam uma metodologia

gualitativa podem descrever a complexidade de determinado problema, analisar a
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interacao de certas variaveis, compreender e classificar processos dindmicos vividos
por grupos sociais.

Metodologicamente, esta abordagem também pode ser entendida na visdo de
Minayo (2001, p. 21): “a pesquisa qualitativa trabalha com o universo de significados,
motivos, aspiracdes, crengas, valores e atitudes, correspondendo ao espagco mais
profundo das relacdes e processos. Traz por vantagem ser um estudo eficaz com
nuances da vida e comportamento humano social através de um tempo determinado,
elenca a possibilidade de explorar uma conjuntura que interfere ou se deixa interferir
na compreensao do mundo social em que se esta inserido”

Diante disso, a pesquisa qualitativa possibilita uma analise detalhada e
abrangente de fendmenos sociais, destacando-se por sua relevancia em
investigagbes que abordam temas complexos, como a diversidade de género, com
foco especifico na vivéncia de gays afeminados. Essa abordagem € essencial, pois
permite compreender as variaveis e subjetividades envolvidas, considerando que
essas experiéncias variam amplamente conforme as trajetérias pessoais e 0S
contextos culturais. Assim, a pesquisa qualitativa se torna um recurso valioso para
capturar a riqueza das percepcdes, sentimentos e interpretacdes que permeiam a
identidade e a expressédo de género, proporcionando uma visdo mais completa e
empatica das dindmicas sociais que impactam esses grupos.

Em comparacdo a esse pensamento focado em compreender a forma
gualitativa e suas atribuicdes, em concordancia com (Gil 2017) que diz "A pesquisa
gualitativa é particularmente relevante quando se busca compreender fenbmenos
sociais em sua complexidade, considerando as subjetividades e os significados
atribuidos pelos individuos as suas experiéncias.” (Gil, 2017, p. 31).

Por outro lado, trazendo um conhecimento breve e comparativo sobre a
pesquisa quantitativa entende-se que ela se concentra na analise huméricos para
entender o fenomenos e sua variaveis estatisticamente mensurando e relacionando
0s resultados coletado permitindo que pesquisadores testem hipdteses e facam
generalizacdes sobre populacdes de estudo.

Em outro aspecto trazendo a visdo de (Minayo 2012) que diz, "A pesquisa
gualitativa tem como foco a compreensdo dos fendmenos sociais a partir da
perspectiva dos participantes, enfatizando significados e contextos. Ja a pesquisa
quantitativa busca a generalizacdo dos resultados por meio de dados estatisticos,

privilegiando a objetividade." (Minayo, 2012, p. 21).
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Dessa forma, esta pesquisa caracteriza-se como qualitativa, pois os resultados
obtidos visam revelar a complexidade intrinseca do fendbmeno, oferecendo uma base
sélida para o desenvolvimento deste estudo, que aborda as vivéncias de gays
afeminados em organizagbes privadas. Ao explorar de maneira aprofundada as
experiéncias e percepcdes desses individuos, a pesquisa proporcionara uma
compreensdo detalhada e critica, contribuindo para o enriquecimento do debate
académico e auxiliando na formulacdo de estratégias inclusivas e respeitosas no

ambiente corporativo.

3.3 Procedimentos técnicos

O procedimento técnico refere-se ao processo pelo qual o pesquisador obtém
acesso aos dados. Uma parte importante do procedimento técnico, se refere ao
delineamento da pesquisa, que deve levar em consideracédo todo o planejamento
relacionado a coleta de dados, considerando o ambiente em que os dados estéo

inseridos, bem como as variaveis envolvidas (Prodanov; Freitas, 2013):

Assim, podem ser definidos dois grandes grupos de delineamentos: aqueles
que se valem das chamadas fontes de papel (pesquisa bibliografica e
pesquisa documental) e aqueles cujos dados sao fornecidos por pessoas
(pesquisa experimental, pesquisa ex-postfacto, o levantamento, o estudo de
caso, a pesquisa-acao e a pesquisa participante) (Prodanov; Freitas, 2013, p.
54).

Nesse sentido, a coleta de dados desta pesquisa foi realizada através da
observacao de pessoas no ambiente de trabalho, isto €, o delineamento da pesquisa
refere-se aos dados fornecidos pelas pessoas. Sobre o método que possibilitou a
aquisicdo dos dados, € importante destacar que se trata de um dos métodos mais
utilizados em pesquisas na grande area do conhecimento das ciéncias sociais
(Prodanov; Freitas, 2013).

Para Gil (2008) o método de observacédo € tido com primitivo e impreciso por
alguns autores. Todavia, outra perspectiva de pesquisadores considera que o método
observacional pode ser um dos mais eficazes em pesquisas na area de ciéncias
sociais. O autor acrescenta que, neste método, o pesquisador tem como objetivo

observar algo que ja aconteceu.
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O método observacional difere do experimental em apenas um aspecto: nos
experimentos o cientista toma providéncias para que alguma coisa ocorra, a
fim de observar o que se segue, ao passo que no estudo por observagéo
apenas observa algo que acontece ou ja aconteceu. (Gil, 2008, p.16).

Dessa maneira, este pesquisador observou a rotina diaria de uma organizacao,
levando em consideragao as dindmicas laborais dos funcionarios que se consideram
gays afeminados (populagéo alvo deste estudo) com outros funcionarios das diversas
orientagbes sexuais existentes, bem como das dindmicas provenientes do ambiente
de trabalho, que envolve a motivacdo no trabalho, o espirito de trabalho colaborativo
etc.

Para operacionalizar a coleta de dados, buscou-se utilizar o diario de
observacdo, uma vez que a pesquisa esta envolvida no cenario de trabalho é
essencial implementar procedimentos de observacdo que assegurem uma analise
profunda e detalhada das especificacdes investigadas. O uso de um diario de
observacédo torna-se particularmente relevante nesse contexto, pois permite ao
pesquisador registrar de forma sistematica e reflexiva os comportamentos, interacoes
e percepcdes no ambiente desenvolvido.

Cada procedimento adotado desempenha um papel crucial no andamento da
pesquisa, fornecendo insights importantes sobre como as capacitagcdes impactam a
eficiéncia e o desempenho dos colaboradores. O diario, ao capturar ndo apenas
eventos objetivos, mas também as nuances e subjetividades do contexto, é uma
ferramenta indispensavel para compreender de maneira abrangente a dinamica
organizacional e os efeitos das iniciativas de desenvolvimento. Assim, “o estudo de
campo tende a utilizar muito mais técnicas de observagao do que de interrogacao.”
(GIL, 2008, p. 57).

Dando relevancia ao pensamento de Gil e Minayo que o diario de observacao
proporciona um registro continuo e detalhado, essencial para a anéalise subsequente
do estudo, Gil (2017) destaca ainda que ele € essencial para registrar, de forma
sisteméatica, as observacdes feitas durante o trabalho de campo, permitindo uma
analise mais detalhada e reflexiva das especificidades sociais. Minayo (2012), por sua
vez, enfatiza que o diario de campo possibilita ao pesquisador organizar e interpretar
os dados encontrados, incluindo percepcdes pessoais, de maneira a enriguecer a

compreensédo do contexto treinado.
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3.4 Plano de coleta de dados

Para a coleta de dados, a observacao foi realizada no periodo 01/03/2024 até
31/03/2024 e, conforme o inciso VIl do Art. 1° da Resolugdo 510 de 2016 do Conselho
Nacional de Saude (CNS), que regula as atividades de pesquisa envolvendo seres
humanos, os resultados se enquadram em situagbes que emergiram
espontaneamente e contingencialmente na pratica profissional deste pesquisador. Os
dados de nenhum sujeito foram revelados e nenhuma identidade foi descrita neste
trabalho.

Diante do exposto utilizou-se técnica de observacgéo direta com auxilio de um
diario de observacao no periodo de coleta de dados para registrar os fatos durante
um més em especifico todas as segunda e sexta-feira em decorréncia de ja existir um
momento de alinhamento com a equipe nesses dias, de tal modo serédo analisandos
semanalmente aspectos importantes do objeto de estudo com total ciéncia da analise
perante aos envolvidos, no que desrespeito a comportamento, padrdes, desafios
enfrentados e estratégias de adaptacao ou resisténcia.

Além disso, as caracteristicas detalhadas abaixo, serviram de norte para o
sucesso dessa construcao cientifica de estudo a diversidade de género com énfase
nos individuos gays afeminados.

) Interacdes com a equipe
Relacbes interpessoais de como é recebido e tratado pelos colegas; dinamica de
comunicacéo troca de informacdes; Percepcéo de lideranca e posicdo com interacao
aos lideres e subordinados.

i) Interacdes com o publico
Recepcdo aos clientes, como reagem diante do atendimento; Adaptacéo
comportamental diante ao publico; Preconceito ou estereotipos.

i) Expressao e identidade
Personalidade diante do ambiente profissional; Conformidades ou resisténcia as
normas impostas pela empresa.

iv) Impacto no clima organizacional
Influéncia sobre a equipe se existe abertura; Efeito no atendimento ao cliente maneira
como se posiciona diante do suporte davidas em servico.

V) Reflexdes do pesquisador
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Percepcdes subjetivas de como se porta clientes, demais funcionarios e o profissional
observado além de fatores contextuais interno e externo.

ApOs a realizacdo de um més de observacao por meio do diario de campo, foi
possivel compreender de forma detalhada como um gay afeminado interage no
ambiente de trabalho, tanto com a equipe quanto com o publico. Além do impacto de
sua presenca nas relagfes interpessoais, as respostas do publico ao atendimento
prestado e as respostas da equipe, sejam de acolhimento ou resisténcia.

3.5 Populacdo e amostra

Na pesquisa que aborda diversidade e incluséo de género, a definicdo precisa
da populacdo e da amostra desempenha um papel crucial para assegurar que 0s
dados coletados sejam verdadeiramente representativos e que as conclusdes possam
ser consideradas validas e aplicaveis. Uma selecéo criteriosa desses elementos € vital
para capturar a diversidade de experiéncias e perspectivas presentes no grupo

estudado, permitindo uma analise mais abrangente e fundamentada.

Diante dessa apresentacdo podemos entender a populagdo como um conjunto
de componentes que estdo integralmente ligadas com o objeto de pesquisa do
pesquisador. Segundo Gil que define que "Populacéo é o conjunto de elementos que
possuem as caracteristicas que serdo estudadas e que sdo de interesse para a
pesquisa.” (Gil, 2008, p. 104).

Outra definicdo sobre "Populacéo € o conjunto de elementos que possuem as
mesmas caracteristicas definidas para um estudo especifico, servindo de base para a

analise e a obtencéo de resultados.” (Marconi & Lakatos, 2003, p. 84).

Dessa maneira, 0s elementos que possuem a mesma caracteristica especifica
sdo os gays afeminados da organizacdo pesquisada. Além disso, funcionarios com
outras orientacdes sexuais também foram observados, mas sao tidos como populacéo
secundaria, isto €, estes sdo apenas variaveis que fazem com que a populacao-alvo

gere resultados dado o método de observacao.

Para finalizar, em relacdo a amostragem sendo ela pequena e ndao-

representativa, é importante destacar que, embora possa ser Util para estudos

exploratorios ou para compreender caracteristicas especificas de um grupo, nao
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permite a generalizacdo dos resultados para toda a populacdo-alvo. Segundo Gil
(2010), uma amostragem contida envolve a validade externa da pesquisa, pois limita
as inferéncias que podem ser feitas com base nos dados encontrados.

Conforme afirmam Pradanov e Freitas (2013), “a amostragem néao
probabilistica, por ser direcionada a critérios subjetivos, limita as possibilidades de
generalizacdo dos resultados” (p. 95). Assim, seu uso deve ser justificado e
relacionado aos objetivos especificos da investigacdo conforme nosso estudo de
diversidade de géneros e a insercao de gays afeminado nas organizacdes privada.

Definindo isso, podemos entender como conceito sobre amostra segundo
Pradanov e Freitas (2013):

“Amostra é parte da populacao ou do universo, selecionada de acordo com uma
regra ou um plano. Refere-se ao subconjunto do universo ou da populacéo, por meio
do qual estabelecemos ou estimamos as caracteristicas desse universo ou dessa
populacdo. A amostra pode ser probabilistica e ndo probabilistica.” (Pradanov e
Freitas 2013, p. 98).

Destacamos que a observacdo da amostra foi conduzida a partir da posicéo
hierarquica ocupada pelo pesquisador dentro da entidade de estudo. Essa posicao
permitiu uma participacédo nas nuances das relacdes de trabalho, proporcionando uma
compreensdo mais detalhada das interacfes entre os individuos gays, héteros e
cisgéneros presentes no ambiente organizacional. Essa proximidade funcional
flexibilizou e potencializou a selecdo das dindmicas comportamentais e sociais que
ocorrem no cotidiano laboral, permitindo ao pesquisador captar com maior
profundidade as singularidades e desafios enfrentados em suas interacdes. Essa
abordagem, contribuiu significativamente para enriqguecer a analise qualitativa das
relacbes de trabalho e suas implicacdes no contexto estudado, dando énfase na

amostragem por convivéncia.

A insercdo do pesquisador no contexto organizacional pode tanto facilitar o
acesso as interacdes e comportamentos dos individuos observados quanto influenciar
a forma como esses individuos se comportam em sua presenca. Essa dualidade
destaca a importancia de refletir sobre o possivel efeito da reatividade nas

observacoes feitas, ou seja, a tendéncia de os participantes ajustarem suas atitudes
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e devido a percepcdo de estarem sendo observados por alguém em posicdo de

lideranca.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta secdo apresenta os principais resultados da pesquisa, interpretando os
dados encontrados a luz dos objetivos propostos e do referencial tedérico elaborado.
Os resultados sédo analisados de forma critica, buscando relacionar as questdes
centrais do estudo, identificando padrdes, tendéncias e divergéncias. Além disso, a
discusséo aprofunda os significados desses resultados, avaliando suas implicagbes
praticas e teoricas, bem como suas limitagdes e contribuicbes possiveis para estudos
futuros.

A pesquisa foi conduzida por meio de uma abordagem exploratéria e descritiva,
com a coleta de informacgdes provenientes de diversas fontes, como livros, artigos
académicos, sites, documentos e outros materiais que abordam a tematica da
diversidade de género e complementam a base de observacédo do objeto de estudo.
O foco central foi a analise de conteudos relacionados aos desafios e caracteristicas
dos gays afeminados nas organizacdes privada, com o objetivo de enriquecer a
compreensao sobre o tema. O publico-alvo deste estudo sdo pessoas que se
identificam como gays afeminados e que estao inseridas no mercado de trabalho. Os
resultados e divulgacdo foram desenvolvidos com base na escassa da literatura
disponivel sobre o assunto, que, embora limitada, trouxe contribuicdes valiosas para
0 avanco da pesquisa.

Conforme Gil (2017), o método exploratério e descritivo é essencial para
pesquisas que buscam compreender as preferéncias pouco investigadas, pois permite
uma analise inicial que pode servir de base para estudos futuros mais aprofundados.
Nesse contexto, a combinacdo de fontes diversas fortalece a andlise e amplia a
compreensao do tema, mesmo diante de limitacdes bibliograficas.

Diante do exposto, segue-se para uma andlise detalhada dos resultados
obtidos, acompanhados de uma discusséo critica e interpretativa sobre os fatos
observados ao longo do periodo de estudo. Etapa esta, que busca compreender 0s
dados encontrados e a conexao do referencial teérico adotado, identificando padrées,
destacando contribuices relevantes e considerando possiveis limitacdes. Por meio
dessa abordagem, pretendendo fornecer uma visdo integrada das descobertas, suas
implicacdes praticas e tedricas, além de contribuir para um entendimento mais amplo

do tema em questéo.
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4.1 Identificacdo das barreiras no processo de insercdo e permanéncia no

mercado de trabalho

Durante o periodo de observacéo, foi possivel identificar barreiras enfrentadas
por gays afeminados, tanto na parte da insercdo quanto na permanéncia em relacéo
a entrevistas, processos admissionais, cultura da empresa. No entanto, houve
avancos e valorizacédo do trabalho de um colaborador que foi promovido, mas no
desencadear da observacdo do ambiente ocorreu o desligamento de um dos
colaboradores, evidenciando desafios relacionados a adaptacdo no ambiente
organizacional. Episodios de discriminagdo indireta, como comentarios, piadinhas,
brincadeiras sobre aparéncia e comportamento, reforcam a persisténcia de
preconceitos que afetam o engajamento e a estabilidade desses profissionais.

Conforme os estudos de Costa; Santos; Almeida (2020):

As expressfes de afeminofobia no ambiente corporativo, como piadas e
brincadeiras sobre a aparéncia e o comportamento, sdo manifestacdes de
preconceito indiretas que impactam diretamente a autoestima e o

desenvolvimento profissional de gays afeminados. (Costa; Santos; Almeida,
2020, p. 52).

Com isso, ressalta-se a importancia de considerar essas formas de preconceito
para promover ambientes mais inclusivos, onde todos o0s profissionais,
independentemente de sua orientacdo sexual ou identidade de género, possam se
desenvolver plenamente.

Quadro 1 - Diario de observacao
Diario de observagao

Data: 01/03/2024

Tema Observagao Impressdes pessoais do
pesquisador

Reunidao mensal | Neste dia individuos gays Notou-se que os individuos

(sentimento de afeminados participaram da estavam a vontade e se

participagao) reuniao e deram suas expressaram sem nenhum
contribui¢des e pontos de tipo de receio, vergonha ou
vistas a respeito dos temas do | preconceito que poderia vir
dia, fechamento de caixa, de outra parte.
atendimento ao cliente etc.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Neste episodio em especifico, houve alinhamento das demandas oriundas do
més anterior além de uma visdo panoramica do cenario e as perspectivas de inicio de

més com relacdo a atendimento ao cliente, vendas e fechamento de caixa, ocorreu
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também um momento de reflexdo e respeito ao proximo que surtiu participacdo da

maioria presente fechando assim o debate do dia.

4.1.1 Liderangca LGBTQIA+ e Impacto na Cultura Organizacional

Notou-se como a lideranga LGBTQIA+ pode transformar a cultura
organizacional, promovendo um ambiente mais inclusivo e respeitoso. Os lideres gays
ajudam a quebrar barreiras, criando uma atmosfera de acessibilidade e empatia, 0
qgue fortalece a colaboragéo e a criatividade nas equipes. Isso também resulta em
maior satisfacdo dos colaboradores, que se sentem mais valorizados, e melhora a
imagem da empresa no mercado, destacando-a como socialmente responsavel. A
presenca desses lideres tem, portanto, um impacto positivo no engajamento e na
retencéo de talentos.

Ramos e Cerqueira-Santos (2020, p. 160) sugerem que, ao desafiar as normas
de género tradicionais, os lideres gays afeminados podem ter um papel importante na
construcdo de uma cultura organizacional mais inclusiva, superando estigmas e

promovendo um ambiente de trabalho mais democrético e colaborativo.

Quadro 2 - Diario de observacao
Diario de observagao

Data: 04/03/2024 a 08/03/2024

Tema Observagao Impressoes pessoais do
pesquisador
Lideranca e O lider gay afeminado A postura assertiva e
Cultura conduziu uma sessao de empatica do lider foi crucial
feedback individual. Os para criar um ambiente de
colaboradores demonstraram | confianga e aceitagao
receptividade e respeito, durante a atividade.
seguindo orientagdes sem A postura assertiva e
resisténcia. empatica do lider foi crucial
Durante o intervalo, foi para criar um ambiente de
observado que pessoas gays e | confianga e aceitagao
cisgéneros conversavam de durante a atividade.
forma descontraida,
abordando tanto temas
pessoais quanto profissionais.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)
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Durante as observacdes realizadas no ambiente organizacional, destacou-se o
impacto positivo percebido da presenca de lideres gays na dindmica e na cultura da
instituicdo. Em conversas informais e momentos de interacdo, verificou-se que a
equipe demonstrava maior abertura e receptividade as mudancas propostas por esses
lideres. A postura inclusiva e empética dos mesmos parece estimular um ambiente
mais colaborativo e acolhedor, refletindo diretamente na percepg¢do da equipe.
Observacdes indicaram que a postura inclusiva dos lideres é frequentemente um fator

determinante para a aceitacéo e valorizagéo da diversidade na equipe.

4.1.2 A Relevancia da Expressao de Género no Ambiente de Trabalho

Ao refletir sobre a expressao de género no ambiente de trabalho, observou-se
como ela é fundamental para a construcdo de um ambiente saudavel e inclusivo.
Quando os colaboradores podem expressar sua identidade de género livremente, isso
contribui para um clima de respeito e liberdade, fortalecendo a confianca e o

engajamento.

Quadro 3 - Diario de observacao

Diario de observagao
Data: 11/03/2024 a 15/03/2024
Tema Observagao Impressoes pessoais do
pesquisador
Treinamento e Um treinamento foi conduzido | A atividade foi bem recebida,
Avaliagdes de para reforgcar a importancia da | mas alguns participantes
integragao diversidade e inclusao no cisgéneros expressaram
ambiente de trabalho. duvidas sobre a aplicagao
Um lider gay elogiou e pratica dos conceitos.
reconheceu publicamente os Esse reconhecimento publico
resultados de todos os fortaleceu a percepcéao de
colaboradores, reforcando a inclusdo e lideranga positiva
importancia da inclusdo como | no ambiente de trabalho.
valor organizacional.

O tema da expressao de género também emergiu como um ponto relevante
nas interacdes do dia a dia. Observou-se que, embora a maioria dos colaboradores
pareca adotar uma postura de respeito as diferencas, ha ainda resisténcia por parte
de alguns em relacdo ao progresso de individuos que nao se conformam aos

esteredtipos tradicionais de género. Conforme Ramos e Cerqueira-Santos (2020, p.
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160), “a afeminagéo, muitas vezes associada a uma fragilidade de poder, dificulta o
reconhecimento de lideranca de individuos que ndo se enquadram nas normas
tradicionais de género”. Além disso, estudos mostram que essa resisténcia se estende
também a outros grupos, como negros e mulheres, que enfrentam barreiras devido ao
racismo e sexismo, ou que prejudicam sua subida a posi¢coes de poder.

Em momentos de interacdo mais tensos, como discussdes sobre decisdes
estratégicas, percebi que a expressao de género de alguns individuos influenciava
sutilmente as reacdes dos outros, mesmo que de maneira implicita. Essa percepc¢éo
foi reforcada em discussdes sobre reputacao corporativa e responsabilidade social.

4.1.3 Impacto da Inclusdo LGBTQIA+ na Imagem Corporativa

Ao perceber como a inclusdo LGBTQIA+ realmente transforma a percepcao de
uma empresa no mercado. Organiza¢des que abracam a diversidade e promovem um
ambiente inclusivo ndo s6 ganham respeito, mas também constroem uma imagem
mais positiva perante seus clientes e colaboradores mesmo diante de todas as

adversidade e preconceitos.

Quadro 4 - Diario de observacao

Diario de observagao
Data: 18/03/2024 a 22/03/2024
Tema Observagao Impressoes pessoais do
pesquisador
Dinéamica e Participantes heteros e gays A lideranca foi bem aceita,
atendimento ao afeminados colaboraram em mas houve momentos em
cliente. uma dinamica para resolver que piadas veladas
um problema organizacional. A | sugeriram a existéncia de
lideranca emergente foi desconforto entre colegas.
prontamente ativa. A competéncia técnica se
Um colaborador gay destacou, mas comentarios
afeminado liderou uma sutis de colegas sugerem que
interagao complexa com um esteredtipos ainda
cliente, solucionando o influenciam percepgdes
problema rapidamente e internas.
obtendo elogios.

A inclusédo de pessoas gays foi amplamente percebida como positiva para a
imagem corporativa. Durante as observacdes, ficou claro que a diversidade é cada

vez mais vista como um valor agregado, especialmente por organiza¢gdes que buscam
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atrair talentos e consumidores que valorizam préticas inclusivas. A aceitacdo da
inclusdo como um diferencial competitivo demonstra que o mercado esta se movendo
em direcdo a uma valorizagcao mais ampla da diversidade como um ativo estratégico.

Embora a inclusdo seja percebida como essencial, as organiza¢cdes ainda nao
estao fazendo esforgo suficiente para promover a inclusao de pessoas gays em suas
equipes. Lopes (2017, p. 45) argumenta que “as resisténcias internas, muitas vezes
invisiveis, dificultam a implementacéo de politicas inclusivas que realmente promovem
a inclusao de gays nas equipes”, o que reflete a desconexao entre o reconhecimento
da diversidade como um valor e sua aplicagéo pratica dentro das organizacgoes.

Essa percepcdo foi reforgcada durante as interacdes observadas, onde praticas
inclusivas eram mais simbdlicas do que efetivas. Notou-se que para a inclusdo deixe
de ser um discurso e se torne pratica, € essencial que as empresas adotem politicas

claras, promovam treinamentos e oferecam suporte ativo as minorias.

4.1.4 |dentidade de Género e Vida Profissional

Quando os colaboradores tém a liberdade de viver sua identidade de género
de forma auténtica no trabalho, isso pode levar a um maior senso de pertencimento e
confianca. Moura e Nascimento (2021, p. 60) enfatizam: “Quando as organizagbes
permitem que seus colaboradores vivam de forma auténtica, independentemente de
sua identidade de género, isso cria um ambiente de trabalho mais inclusivo e
acolhedor além do aumento da confianca e do pertencimento entre os membros da
equipe.” No entanto, ainda existem desafios, como a necessidade de ambientes de
trabalho mais inclusivos e sensiveis as questdes de género.

A falta de acessibilidade pode resultar em estresse e diminuicdo da
produtividade além de doencas do século como depressdo e ansiedade. Gondim
(2002, p. 55) afirma que "a falta de ambientes de trabalho emocionalmente saudaveis,
gue consideram as questdes individuais dos colaboradores, pode levar a quadros de
estresse especifico, ansiedade e até depressao, afetando diretamente a produtividade
e o0 bem-estar do trabalhador." Portanto, € evidente que a falta desse ambiente
inclusivo e acolhedor, que apesar das questbes de género, ndo soO prejudica a saude

mental dos colaboradores, mas também compromete o desempenho organizacional.



Quadro 5 - Diério de observacéo

a7

Diario de observacao

Data: 25/03/2024 a 29/03/2024

planejamento
estratégico

participaram
ativamente, propondo
solucdes inovadoras e
destacando-se como
articuladoras
importantes no grupo.
Um colaborador gay
afeminado foi alvo de
comentarios informais

Tema Observacgao Impressoes pessoais do
pesquisador
Reunido de Pessoas LGBTQIA+ As contribui¢des foram

reconhecidas pelos gestores,
mas houve certa hesitacéo
inicial por parte de alguns
membros mais tradicionais.
A situacdo mostrou a
existéncia de preconceitos
velados, mas também
destacou a forca de apoio
entre os colaboradores.

sobre seu estilo, mas
recebeu apoio imediato
de colegas.

As organizacOes precisam equilibrar a autenticidade e o profissionalismo,
promovendo um espaco seguro onde os colaboradores se sintam livres para serem
guem s&o, esses aspectos devam ser tratados de forma distinta, sugerindo a
existéncia de tensdes entre a valorizacdo da individualidade e a expectativa de
neutralidade no ambiente profissional.

Durante reunides e discussdes em grupo, foi possivel observar que as ideias
mais disruptivas muitas vezes vinham de equipes diversas e colaborativas. A
diversidade ndo é apenas um valor ético, mas também um catalisador para a

criatividade e a inovacao organizacional.

4.2 Impactos do preconceito na qualidade de vida e bem-estar

O preconceito no ambiente de trabalho representa um fator determinante na
gualidade de vida e no bem-estar dos colaboradores, afetando diretamente sua saude
mental e emocional as experiéncias de discriminacdo podem gerar sentimentos de
exclusao, ansiedade e desmotivacdo, comprometendo a capacidade do individuo de
desempenhar suas funcdes de maneira eficaz. Esse impacto € ainda mais
preocupante quando se considera que ambientes organizacionais permeados por
preconceitos que promovem desigualdades, perpetuam praticas de exclusao e criam

barreiras para o desenvolvimento pessoal e profissional.
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Como ressalta Fischer (2007), “o bem-estar organizacional esta intimamente
ligado a percepcdo de justica e igualdade, sendo essencial a implementacdo de
politicas que garantam um ambiente inclusivo e respeitoso” (p. 65). A discriminacéo
no ambiente de trabalho, muitas vezes sutil, gera um ciclo de inseguranca e estresse,
ao enfrentar estigmas, esses colaboradores se sentem desvalorizados, forcados a
esconder sua identidade para evitar criticas, 0 que pode diminuir sua autoestima e
aumentar o sentimento de frustragéo.

Moura e Nascimento (2021) destacam que a resisténcia aos tragcos afeminados
no trabalho frequentemente leva gays afeminados a adotar comportamentos de
autopreservacdo, como esconder sua identidade ou modificar seu comportamento
para evitar estigmas. ISso ocorre porque, ao expressar sua identidade de género de
forma mais visivel, esses profissionais enfrentam resisténcia e discriminagéo, o que
impacta diretamente seu bem-estar (Moura & Nascimento, 2021).

Além disso, o atendimento ao publico, muitas vezes, intensifica esses desafios,
pois a interacdo direta com clientes pode trazer a tona preconceitos mais explicitos,
comentarios negativos ou olhares de julgamento prejudicam a confianca e o bem-estar

desses colaboradores, criando um ambiente de trabalho hostil e desgastante.

4.3 Estratégias de autovalorizacdo e desenvolvimento profissional

Os gays afeminados observados demonstram uma série de estratégias de
autovalorizacdo e desenvolvimento profissional para superar as resisténcias e
preconceitos que enfrentam no ambiente de trabalho. Uma das principais praticas
adotadas € a busca constante pela exceléncia no desempenho das suas fungdes. Eles
se dedicam a aprimorar suas habilidades, mostrando competéncia e confianca para
garantir que seu profissionalismo seja reconhecido, independentemente das
adversidades. Essa postura ndo s6 fortalece sua posicdo dentro da empresa, mas
também reduz as chances de serem subestimados ou marginalizados.

Moura, Nascimento e Barros (2017) também discutem como a feminilidade
excessiva dos gays afeminados nos ambientes de trabalho € muitas vezes vista como
um obstaculo ao sucesso profissional. Isso leva esses individuos a buscar uma
validacdo constante para provar sua competéncia e capacidade de selecao de suas
funcdes, 0 que muitas vezes os coloca em uma posicdo de adaptacdo constante e

resisténcia as normas condicionais (Moura, Nascimento & Barros, 2017).
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Nas empresas privadas, muitos desses individuos buscam reconhecimento por
meio da construcdo de uma reputacdo solida, focando em entregar resultados
consistentes e em ser vistos como referéncia em suas areas. Alguns utilizam as redes
de apoio dentro da empresa, procurando aliados e colegas que possam oferecer
suporte, seja no desenvolvimento de suas carreiras ou no enfrentamento de atitudes
preconceituosas.

A resiliéncia é uma outra caracteristica marcante desses profissionais. Quando
enfrentam resisténcias ou preconceitos, muitos adotam atitudes como o foco no
autoconhecimento e na busca por autoaceitacao, o que lhes permite ndo so resistir
aos desafios, mas também usé-los como alavancas para o crescimento pessoal e
profissional. Exemplo disso s&o as situagcbes em que, diante de estigmas, eles
respondem com assertividade e respeito, reafirmando sua identidade sem medo de
represalias, o que reflete uma forma de autovalorizagéo frente ao preconceito.

Aléem disso, esses individuos frequentemente buscam oportunidades de
desenvolvimento profissional, participando de cursos, treinamentos e eventos que
Ihes permitem expandir seus conhecimentos e ampliar suas redes de contatos. A
proatividade em buscar novos desafios e se aprimorar constantemente € uma
resposta direta as dificuldades enfrentadas, e demonstra como a busca pela evolugéao
pessoal é essencial para sua construcdo de um caminho profissional solido e bem-

sucedido.
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5 CONCLUSAO

Por meio desse desfecho de estudo retornamos a pergunta norteadora da
pesquisa proposta inicialmente: "Como sao Vvistos e aceitos 0s gays que se identificam
ou se sentem afeminados dentro das entidades privadas?" que por vez teve como
objetivo compreender como os gays afeminados séo vistos e aceitos, bem como
analisar e relacionar os processos de inser¢céo no mercado de trabalho, em especifico
nas organizacgdes privadas.

A analise realizada neste trabalho permite concluir que a inser¢cdo de gays
afeminados em organizacfes privadas nao é apenas um desafio individual, mas sim
uma questao sistémica que envolve barreiras culturais, estruturais e emocionais,
profundamente enraizadas na sociedade. O problema de pesquisa, que buscava
entender como esses profissionais sao percebidos e aceitos dentro das organizacgoes,
foi validado através de observacdes no ambiente de trabalho e do referencial tedrico
gue abordava a questédo da diversidade de género e dos preconceitos relacionados a
orientacdo sexual e identidade de género.

As evidéncias obtidas, principalmente por meio dos diarios de observacéao,
mostram que os gays afeminados enfrentam um duplo estigma: um relacionado a sua
orientacdo sexual e outro a sua performatividade de género. As organizacdes, em sua
maioria, ainda operam dentro de uma estrutura heteronormativa e rigidamente
definida, onde os comportamentos e as expressdes de género estao estreitamente
ligados a estereotipos de masculinidade.

Nesse sentido, a vivéncia de um gay afeminado, que frequentemente desafia
as normas de géneros esperados, resulta em uma discriminacao velada ou explicita.
Comentarios depreciativos, esteredtipos e atitudes discriminatérias, ainda que muitas
vezes sutis, como piadinhas ou excluidas de atividades laborais sdo comuns e
impactam diretamente o bem-estar emocional, psicologico e profissional desses
individuos.

Do ponto de vista tedrico, a pesquisa se ancora em conceitos cruciais sobre a
diversidade de género, a afeminofobia, e as limitagdes estruturais da cultura
organizacional. A literatura de Moura et al. (2017) e Nascimento (2003) trouxeram a
tona o impacto negativo das normas de género tradicionais e como elas configuram
um campo de trabalho hostil para aqueles que ndo se enquadram nas expectativas.

Além disso, a diferenciacdo entre "diversidade" e "inclusdo”, conforme discutido por
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Verna Myers (2021), foi essencial para refletir sobre a necessidade de ir além de uma
mera politica de diversidade e criar um ambiente genuinamente inclusivo, no qual a
diversidade de género ndo apenas seja aceito, mas reconhecido e valorizado como
um diferencial estratégico.

Uma das explicacdes mais claras deste estudo é a percepcdo de que a
diversidade de género, embora amplamente discutida, ainda enfrenta resisténcia em
varias organizacbes privadas. Mesmo aqueles que implementam politicas de
diversidade e inclusao muitas vezes falham na pratica, por ndo conseguirem mudar a
mentalidade dos colaboradores ou por ndo aplicarem tais politicas de forma eficaz.

A inclusdo verdadeira ndo se resume a presenca de gays afeminados no
ambiente corporativo, mas sim na criagcédo de condi¢cdes que garantam a igualdade de
oportunidades, a eliminacéo da discriminacao e o respeito a individualidade de cada
colaborador. Como Myers (2021) ilustra, “a inclusédo € mais do que ser convidado para
a festa; trata-se de ser convidado a dancar”, ou seja, ser plenamente integrado e
valorizado, ndo apenas aceito.

Além disso, uma pesquisa também apontou que muitos gays afeminados
desenvolvem estratégias de autovalorizacdo e resisténcia para lidar com as
dificuldades impostas. Essas estratégias envolvem, entre outras coisas, a busca pela
exceléncia profissional, a construcdo de uma imagem solida e confiavel, e o uso de
redes de apoio dentro da organizacdo para minimizar o impacto das dificuldades.

O foco na resiliéncia e no aprimoramento constante das competéncias
profissionais tem sido um mecanismo crucial para garantir sua permanéncia no
mercado de trabalho e sua ascenséo profissional, apesar das barreiras enfrentadas.

Entretanto, o estudo revela que a pressdo para "se adaptar" as normas
corporativas muitas vezes leva os gays afeminados a esconder sua identidade ou a
modificar sua postura, o que prejudica a construcdo de um ambiente de trabalho
saudavel. O ciclo de discriminacéo e resisténcia torna-se, assim, um obstaculo tanto
para o individuo quanto para a propria organizacdo, que perde a oportunidade de
explorar a diversidade como um ativo téatico.

No campo das politicas organizacionais, a pesquisa prevé uma lacuna
significativa entre a teoria e a pratica. Embora muitas organizacfes afirmem adotar
politicas de inclusao, a realidade mostrou que a implementacao dessas politicas ainda
€ insatisfatoria. O desenvolvimento de treinamentos sobre o tema, a promog¢ao de um

ambiente de trabalho seguro e a criagdo de politicas que tratem a diversidade como
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uma estratégia diferencial sdo essenciais para que a inclusdo se torne uma pratica
diaria, ndo um discurso vazio.

Por fim, este estudo reafirma que a insergcéo de gays afeminados no mercado
de trabalho e em cargos de lideranga deve ser vista hdo apenas como uma questao
de justica social, mas também como uma estratégia empresarial inteligente.
Organizacdes que desenvolvem abracar a diversidade e criar um ambiente inclusivo
tendem a ser mais inovadoras, engajadas e competentes.

O desafio que se coloca € que, para que isso se torne realidade, € necessario
gue as empresas facam mais do que adotarem politicas de inclusdo; elas precisam
transformar suas culturas organizacionais, educando seus colaboradores, desafiando
estereotipos e, principalmente, oferecendo um espaco seguro e acolhedor para todos.

Portanto, a concluséo deste trabalho aponta para a necessidade urgente de
mudancas profundas nas culturas organizacionais, tanto que diz respeito a
implementagéo de politicas publicas quanto ao nivel das interagfes diarias entre
colegas de trabalho. O caminho para uma sociedade mais inclusiva no mercado de
trabalho passa, indiscutivelmente, pela valorizacdo da diversidade de género e pela

desconstrucao de estigmas que ainda persistem nas relacdes laborais.
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