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Resumo

O artigo objetivou identificar os efeitos da homofobia no ambiente laboral de trabalhadores
gays em instituicdes financeiras na cidade de Maringa/PR. Para atingir esses objetivos, dez
empregados homoafetivos foram entrevistados individualmente. Os resultados indicaram que
0s empregados, em sua maioria, consideram suas organizacgdes inclusivas e preocupadas com
a diversidade sexual. Foi verificada a ocorréncia de heteronormatividade/heterossexismo,
sendo que todos os entrevistados relataram ter sofrido com a homofobia em seu ambiente de
trabalho, seja de forma direta ou indireta. Ademais, constatou-se que os empregados, em
geral, consideram-se satisfeitos com o seu trabalho e concordam que sua satisfagdo tem

relacdo com sua orientacdo sexual. Conclui-se que a orientacdo sexual homoafetiva tem
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impacto na satisfacdo dos empregados gays nas instituicdes financeiras investigadas e que,
apesar de casos de homofobia, essas instituicdes tém demonstrado preocupacdo com a
inclusdo da diversidade sexual.

Palavras-chave: Heteronormatividade; Homoafetividade; Diversidade sexual; Instituicdes

financeiras.

Abstract

The article aimed to identify the effects of homophobia on the working environment of gay
workers in financial institutions in the city of Maringd/PR. To achieve these objectives, ten
homoaffective employees were interviewed individually. The results indicated that
employees, for the most part, consider their organizations to be inclusive and concerned with
sexual diversity. The occurrence of heteronormativity/heterosexism was verified, and all
interviewees reported having suffered from homophobia in their work environment, either
directly or indirectly. In addition, it was found that the employees, in general, consider
themselves satisfied with their work and agree that their satisfaction is related to their sexual
orientation. It is concluded that homoaffective sexual orientation has an impact on the
satisfaction of gay employees in the investigated financial institutions and that, despite cases
of homophobia, these institutions have shown concern about the inclusion of sexual diversity.

Keywords: Heteronormativity; Homoaffective; Sexual diversity; Financial institution.

Resumen

El articulo pretendia identificar los efectos de la homofobia en el entorno laboral de los
trabajadores homosexuales en las instituciones financieras de la ciudad de Maringad/PR. Para
lograr estos objetivos, se entrevistd individualmente a diez empleados homofafectivos. Los
resultados indicaron que la mayoria de los empleados consideran que sus organizaciones son
inclusivas y se preocupan por la diversidad sexual. Se verifico la ocurrencia de
heteronormatividad/heterosexismo y todos los entrevistados informaron haber sufrido
homofobia en su entorno de trabajo, ya sea directa o indirectamente. Ademas, se encontré que
los empleados, en general, se consideran satisfechos con su trabajo y estan de acuerdo en que
su satisfaccion estad relacionada con su orientacion sexual. Se concluye que la orientacion
sexual homosexual tiene un impacto en la satisfaccion de los empleados homosexuales en las
instituciones financieras investigadas y que, a pesar de los casos de homofobia, estas
instituciones han mostrado preocupacién por la inclusion de la diversidad sexual.
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1. Introducéo

A diversidade no ambiente de trabalho é cada vez mais evidenciada, uma vez que, no
corpo de empregados de uma empresa, existem pessoas de diferentes caracteristicas e
particularidades. Em decorréncia disso, a diversidade tornou-se um fator que precisa ser
estudado pelas organizacGes para que essas possam usar as diferengas de cada empregado
para potencializar o alcance dos seus objetivos. Por outro lado, a diversidade também precisa
ser compreendida pelos empregados para que todos possam respeitar as suas diferencas,
colaborando para a satisfacdo dos mesmos dentro do ambiente de trabalho.

Vérias tematicas tém sido associadas a diversidade, envolvendo questBes relacionadas
a orientacdo sexual, raca, género, etnia, entre outros fatores. O foco de discussao deste estudo
recai sobre a diversidade sexual, especificamente a orientacdo sexual homoafetiva, por ser um
dos grupos considerados mais marginalizados dentro de uma empresa (Siqueira & Fellows,
2006). Essa marginalizagdo pode ser consequéncia do heterossexismo e da
heteronormatividade.

Entende-se por heterossexismo uma forma negativa de tratar as pessoas baseada na sua
orientacdo sexual, usando de tratamentos segregacionistas e, muitas vezes, se assemelhando, e
até mesmo se confundindo, com comportamentos homofébicos (Borillo, 2010). Logo, o
heterossexismo é uma forma de preconceito que afeta os individuos da sociedade que ndo se
identificam como sendo heterossexuais.

A heteronormatividade é compreendida como a forma de colocar a heterossexualidade
como sendo uma orientacdo sexual natural, ou seja, aqueles que ndo se identificam dentro
desse grupo sdo considerados como desviados e, até mesmo, pecadores (Seffner, 2013). A
heteronormatividade estabelece uma norma onde o papel do homem e da mulher séo
complementares e a unica forma normal de relacionamento é a do homem desejando uma
mulher e vice-versa (Carvalho, 2004). Esse tipo de pensamento pode alienar a sociedade a um
pensamento discriminatdrio e segregacionista.

O heterossexismo e a heteronormatividade podem contribuir para a ocorréncia da
homofobia. A homofobia é conceituada como um fenbmeno social que envolve a
discriminagdo, preconceito e violéncia contra qualquer pessoa que demonstra um

comportamento diferente daquele ditado pela heteronormatividade (Junqueira, 2007). Esse
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tema tem sido discutido nas midias, nas escolas, nas universidades, entre outros, com o
objetivo de conscientizar as pessoas de que, ndo apenas em relacdo a homoafetivos, mas em
todos os tipos possiveis de relacdo, nenhum tipo de agressdo, seja ela fisica ou emocional,
deve ser tolerada.

No ambiente de trabalho, questdes envolvendo a diversidade sexual, e seus aspectos
decorrentes, tais como o heterossexismo, heteronormatividade e homofobia, podem ter
impacto direto na satisfacdo dos funcionarios homoafetivos. A satisfacdo pode ser definida
como sendo um montante de sentimentos positivos nutridos pelo empregado em relacdo ao
seu trabalho (Davis & Newstrom, 2001). Assim, a existéncia de heteronormatividade,
heterossexismo e homofobia podem gerar sentimentos negativos no empregado homoafetivo,
0 que, consequentemente, poderia culminar em sua insatisfacdo e afetar negativamente o seu
desempenho dentro da organizacéo.

Siqueira e Fellows (2006) afirmam que dos grupos mais marginalizados dentro das
empresas estdo o dos gays e o das léshicas por terem, muitas vezes, seus direitos negados e
por ser motivo de piadas e discriminacdo em seu dia a dia. As instituicGes financeiras podem
ser consideradas em sua esséncia como empresas mais conservadoras e tradicionais. Por outro
lado, observa-se cada vez mais a incluséo de trabalhadores homoafetivos assumidos em todos
0s ambitos de atividade, incluindo instituigdes financeiras (Siqueira & Fellows, 2006).

Diante disso, o objetivo geral desse trabalho é identificar os efeitos da homofobia no
ambiente laboral de trabalhadores gays em instituicdes financeiras na cidade de Maringa/PR.
Para atender esse objetivo, desenvolveram-se as seguintes etapas: a) descrever o entendimento
dos entrevistados sobre a questdo da diversidade sexual dentro das institui¢cbes financeiras; b)
identificar a ocorréncia de heteronormatividade/heterossexismo e se ela contribui para a
ocorréncia de casos de homofobia; c) averiguar se os funcionarios homossexuais estao
satisfeitos dentro das institui¢oes financeiras.

A presente pesquisa justifica-se ndo apenas teoricamente, pela falta de pesquisas e
artigos relacionados a diversidade sexual, mas também se justifica empiricamente, pelo fato
do preconceito estar impactando vidas negativamente em diversos ambientes sociais,
incluindo o das empresas.

E preciso desenvolver trabalhos relacionados a temética a fim de promover
conscientizacdo, considerando que empregados gays sdo também peca chave para o
desempenho positivo das organizagdes e, por isso, € necessario que se tenha preocupagdo com

a sua satisfacdo no ambiente de trabalho.
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2. Revisao da Literatura

Esta secdo propde-se a discutir, por meio de referéncias bibliograficas, a diversidade
sexual dentro das organizacdes, heteronormatividade/heterossexismo, homofobia e satisfagéo,
respectivamente. Inicialmente serdo apresentadas formas com as quais a diversidade se mostra
nas instituicbes por meio de seus empregados, impactos em se preocupar com a gestdo dessas
diversidades e um pouco sobre a diversidade sexual nesses contextos. No topico de
Heteronormatividade/Heterossexismo encontramos definigdes sociais de ambas, bem como
suas diferengas e implicagdes.

Sobre homofobia, trazemos além de conceitos, tipos de violéncias consideradas
homofobia e como ela se apresenta no ambiente de trabalho. Sobre satisfacdo trataremos as
definicbes de satisfacdo e insatisfacdo, fatores que colaboram para a sua ocorréncia e

impactos dessa satisfacdo nas organizagdes.

2.1 Diversidade sexual dentro das organizacdes

A diversidade tem sido um tema debatido nas organizagdes, pois, notou-se a existéncia
de pessoas com diferentes caracteristicas dentro de uma mesma empresa, formando assim um
ambiente heterogéneo de trabalho. Para Alves e Galedo-Silva (2004), a diversidade refere-se a
uma variedade de atributos de individuos e grupos. Para Irigaray e Freitas (2011), a
heterogeneidade tornou-se um desafio tanto para os empregados quanto para as empresas.

Moraes (2004) traz um panorama acerca da inser¢do dos individuos no ambiente
organizacional e como se chega a ocorréncia da diversidade: Quando o individuo ingressa na
empresa, ele leva consigo uma série de condutas, pensamentos e posturas que, em muitos
casos, divergem das acbes da empresa (missdo, valores e cultura), tornando estes uns dos
pontos para a diversidade dentro do ambiente de trabalho.

Outra contribuicdo de Moraes (2004) é a constatacdo da forma com que essas
diversidades se apresentam dentro da organizacdo, geralmente acontecendo nas areas que
possibilitam ocorréncia de estreitamento dos relacionamentos internos, entre areas, intra areas
e nos grupos de trabalho. A corroborar com esse autor, temos Hanashiro e Carvalho (2005, p.
5) que nos trazem que

[...] a teoria de relagbes intergrupais que reconhece que os individuos ndo abandonam
suas identidades raciais, sexuais ou étnicas quando entram em uma organizacao [...].
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Mas, a identidade das pessoas nas organizacfes é formada pela filiacdo ao grupo de
identidade e ao grupo organizacional. Por essa ética tedrica as organizagdes tentam
administrar os conflitos potenciais que surgem da interacdo entre os grupos de
identidade e grupos organizacionais.

Segundo Torres & Pérez Nebra (2004), a consideracdo da diversidade nas
organizacOes significa a inclusdo de todos os empregados, independentemente de suas
diferencas, etnia, raca, género, orientacdo sexual, idade, entre outros. A partir da inclusao, é
possivel evidenciar as diferencas e semelhancas dos empregados e canalizar essas
caracteristicas para contribuir para o desempenho organizacional, motivacéao e satisfacdo dos
empregados.

Hanashiro & Carvalho (2005) destacam como beneficios da diversidade o incentivo a
criatividade, troca de experiéncias e maior flexibilidade no processo decisério. Por outro lado,
0s autores apontam que existem desvantagens e riscos, como possiveis custos para se recrutar
e conservar uma equipe diversificada, a elevacdo de rotatividade, conflitos interpessoais e
problemas de comunicacéo.

Com o objetivo de fazer a gestdo das relagdes de trabalho e da composic¢éo do corpo
de empregados, Fleury (2000) afirma que surge a gestdo da diversidade em uma organizagéo.
Para Thomas (1990), a gestdo da diversidade é um conjunto de praticas administrativas que
tem como finalidade a adoc¢do da subjetividade de cada individuo ou particularidades de um
grupo como recursos que potencializem o desempenho da organizacéo.

A diversidade sexual, foco desta pesquisa, abrange pessoas de diferentes orientacGes
sexuais, homoafetivos, bissexuais, heterossexuais, entre outros. Assim, pode-se dizer que a
gestdo da diversidade sexual € o esforco que as empresas canalizam para direcionar as
particularidades dos empregados, independente de sua orientacdo sexual (gay, lésbicas,
bissexual, entre outros), de forma a alavancar o desempenho empresarial.

Historicamente, apenas em 1970 surgiram grupos interessados na defesa das causas
homossexuais. Facchini (2005) afirma que o movimento tinha ideais da contracultura e
visavam ndo apenas a aceitacdo da homoafetividade, mas também & mudanga no modo como
a sexualidade era vivenciada. A homoafetividade assumiria, entdo, um papel transformador da
cultura heteronormativa (Freire & Cardinali, 2012)

Em contextos sociais complexos, um dos desafios necessarios é deslocar-se dos
binarismos rigidos e cristalizados de masculino/feminino, de opressdo/submissdo
(Nascimento, 2011). Scott (1995) propde que desconstruir essa polaridade significa

problematizar tanto a oposicao entre os polos, como a unidade interna de cada um. Significa
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observa-los como fragmentados e divididos, com suas coeréncias e seus paradoxos, sendo a
propria polaridade construida e ndo uma entidade fixa dada. Como afirma Louro (2004),
existem serias consequéncias a partir da desconstrucdo da oposicdo binaria que a
masculinidade e a feminilidade se apresentam socialmente.

Siqueira & Fellows (2006) afirmam que um dos grupos mais marginalizados dentro
das empresas € o dos gays e o das léshicas por terem, muitas vezes, seus direitos negados e
por serem motivo de piadas e discriminacdo em seu dia a dia. Entendendo que o0s
homoafetivos formam um dos grupos que mais sofrem dentro das organizacGes foi necessario

discuti-los de forma aprofundada no tépico subsequente.

2.2 Heteronormatividade/Heterossexismo

A heteronormatividade e o0 heterossexismo sdo conceitos que necessitam ser
esclarecidos para maior entendimento desse artigo. Borillo (2010, p. 20), define o

heterossexismo relacionado a heteronormatividade como:

O sistema a partir do qual uma sociedade organiza um tratamento segregacionista
segundo a orientagdo sexual pode ser denominado “heterossexismo”. Ele e a
homofobia — compreendida como a consequéncia psicologica de uma representacao
social que, outorgando a heterossexualidade o monopolio da normalidade, fomenta o
desdém em relacdo aqueles e aquelas que se distanciam do modelo de referéncia.

Segundo assim, a heteronormatividade é o que coloca a heterossexualidade de forma
superior a qualquer outra orientacdo, sendo um conceito que foi formado pela sociedade e
oprime aqueles que escolhem uma sexualidade diferente da “normal”, que seria a
heterossexualidade.

O heterossexismo, segundo Herek (1992) pode ser compreendido como um sistema
ideolégico que nega, denigre e estigmatiza qualquer forma ndo heterossexual de
comportamento, identidade, relacionamento ou comunidade. Souza e Pereira (2013) afirmam
que esse mesmo o sistema ideoldgico produz privilégios para pessoas que seguem as normas
heterossexuais e exclui aquelas que nao as seguem. Esses privilégios incluem direitos civis
para casamentos entre heterossexuais, tratamento social ndo estigmatizado em razdo de sua
sexualidade, entre outros.

Com o objetivo de estudar o heterossexismo no ambiente de trabalho, Smith e Ingram

(2004) desenvolveram uma pesquisa onde eles concluiram que o heterossexismo no ambiente
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de trabalho estd grandemente relacionado com a ocorréncia depressdo e os distirbios
psicoldgicos dos sujeitos pesquisados. Sobre essa relacdo, destaca-se o estudo de Chaui
(1984) sobre a repressdo sexual. Através da pesquisa em dicionarios acerca de diversos
significados da palavra repressdo, o autor conclui que ela ndo se impde apenas de maneira
exterior a aquilo que somos. Ele conclui também ocorrer através da interiorizacdo de
proibicBes e interdicbes — até permissdes — externas que se convertem em internas. Essas
permissdes internas “sdo vividas por nés sob a forma do desagrado, da inconveniéncia, da
vergonha, do sofrimento e da dor” (Chaui, 1984, p. 13).

Para Alves e Galedo-Silva (2004), ao considerarem que sexo e género ndo se
dissociam, descrevem ambos como construgdes sociais que se materializam a partir de
normas regulatérias da hegemonia heterossexual.

Eles apontam a diferenca sexual dos corpos, como um fenémeno que se configuram
desde o nascimento dos individuos, sendo necessarias constantes reafirmagdes de normas
morais, abrindo possibilidades para a propria descaracterizagdo normativa da
heterossexualidade.

Portanto, as normas regulatorias do ‘sexo’ trabalham de uma forma performativa para
constituir a materialidade dos corpos e, mais especificamente, para materializar o sexo do
corpo e, para materializar a diferenca sexual a servico da consolidacdo do imperativo
heterossexual (Butler, 2008).

Ainda, segundo Butler (2008), determinadas rotulagdes, diferenciagbes e
classificacbes sdo consequéncias da norma regulatéria que age com o poder de marcar 0s
COrpos.

Com isso, institui-se a materializacdo do sexo e da mais forca a heteronormatividade
dentro da cultura da sociedade atual, j& que essas citagcdes sdo constantemente recuperadas e
reiteradas ao longo da trajetdria do individuo, moldando, engendrando o que é masculino e
feminino dentro dos padrdes da heterossexualidade.

A essa constante reafirmacdo da norma heteronormativa, Butler (2008) propde o
conceito de citacionalidade, ou seja, quanto mais se repetem esses discursos, mais
naturalizada e normativa se torna a heterossexualidade.

Assim, “para se qualificar e permanecer como um sujeito vidvel, dentro da
normatividade, e ndo um sujeito abjeto, o individuo é obrigado a citar a heteronormatividade
durante toda a vida” (Butler, 2008, p. 98). E é essa forma discriminatéria de pensar que da
origem a homofobia.
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2.2.1 Homofobia e sua ocorréncia no ambiente de trabalho

A homofobia é um tema que tem sido muito debatido nas midias e por todos os
lugares. Tornou-se motivo de preocupacdo por sua intolerancia e também motivo para
despertar a conscientizagdo para que as pessoas ndo enxerguem na orientacdo sexual uma
razdo para gerar violéncia, agressividade, assédio, ou qualquer outro tipo de desrespeito a
qualquer individuo.

Em sua discussdo sobre o fenbmeno da homofobia, Junqueira (2007) o caracteriza
como um fendmeno social associado a preconceitos e até a casos de violéncia contra qualquer
um ou quaisquer coisas (situacdes ou até uma simples relacdo com o estilo de vida
homossexual) que se destoem da heteronormatividade. Welzer (2001) reforca o conceito ao
propor a homofobia como a discriminacdo contra individuos que mostram, ou a quem se
atribui, algumas qualidades (ou defeitos) caracteristicas de outro género, com isso,
engessando essas fronteiras.

No que se refere a ocorréncia da homofobia nas empresas, Bicalho (2008, p. 12) indica
um conceito da forma com que se percebe esse tipo de violéncia: “[...] ato de agredir o sujeito
fisica ou discursivamente em seu ambiente de trabalho, impactando de modo degradante em
questBes atinentes ao seu trabalho, a sua vida pessoal e as suas relagdes; com destaque para as
implicagdes psicopatoldgicas”. Siqueira, Saraiva, Carrieri, Lima e Andrade (2009, p. 449)
tracam um paralelo entre a homofobia e outras formas de violéncia contra os individuos e

alguns desdobramentos dessas agressoes dentro das organizagoes:

Associada a0 machismo, a baixa escolaridade e a impunidade, a homofobia se
reproduz em diversas esferas sociais, provocando a estigmatizacdo do individuo gay.
No meio organizacional, a situacdo nédo € diferente, sendo observadas distintas formas
de discriminacdo do diferente e de recusa do outro, 0 que se estende aos
homossexuais, que se veem muitas vezes desamparados em situacdes de preconceito e
atos discriminatorios, velados ou explicitos, em que séo limitadas as possibilidades de
ascensdo profissional, de relacionamentos sociais, e de insercdo mais ampla nas
organizacoes.

Segundo Bainha & Silva (2016), uma das vertentes da homofobia nas organizagdes
pode ser apontada como o bullying homofobico. O bullying ou assédio moral, pode ser
caracterizado como qualquer conduta abusiva (gestos, comportamentos, palavras e atitudes),
repetidas e sistematicas, dirigidas a um ou mais individuos, que pode provocar danos a
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dignidade ou integridade fisica e/ou psiquica do individual, afetar seu trabalho e o clima
laboral (Hirigoyen, 2006).

Croteau (1996) observa que o medo de sofrer esse tipo de violéncia € um dos
principais fatores vivenciados pelos homossexuais no ambiente de trabalho. Esta vivéncia
emocional dolorosa pode, em alguns casos, como alerta Dourlen (2005, p. 85), atingir a
representacdo (consciente e inconsciente) “que o individuo possui de si mesmo”. A tensao
oriunda dessas praticas insere o individuo em um estado de confuséo e de sofrimento que, ndo
raras vezes, culminam em seu adoecimento, por mais que utilize estratégias de defesa na
manutenc¢do da sua normalidade psiquica (Siqueira et al., 2009).

Por ser minoria dentro da sociedade e das organizacGes, 0s homossexuais encontram
limitacGes dentro das empresas em que estdo inseridos (Siqueira & Fellows, 2006). Estes
autores completam que a homoafetividade constatada (ou admitida) é tema constante de
piadas e de desprezo no contexto organizacional onde, consequentemente, o gay assumido é
vitima de diversos tipos de violéncia e boicotes, especialmente quando ocupa posi¢des altas
dentro da hierarquia de cargos. Percebe-se, portanto, que a homofobia é algo negativo, gera

discriminacdo e consequente insatisfacdo para aqueles que sdo afetados por essa pratica.

2.3 Satisfacéo

Locke (1969), a satisfacdo no trabalho é resultado da avaliacdo do préprio empregado
sobre o seu trabalho, 0 que gera uma emocao positiva de bem-estar. Ao contrario disso, Locke
(1969) afirma que temos a insatisfagdo, quando a avaliagdo envolvendo o trabalho
desenvolvido pelo trabalhador gera no mesmo um sentimento nao positivo, o de desprazer e
sofrimento. Fraser (1983) afirma que o tema satisfacdo no trabalho é complexo e de dificil
definicdo, pois decorre de um estado subjetivo em que o acontecimento que provocou este
sentimento varia de pessoa a pessoa. Sendo que 0 mesmo evento pode ter reacéo diferente ao
longo do tempo e estar sujeito a influéncias internas e externas ao ambiente laboral.

Para Rego (2001), a satisfagdo no trabalho esta relacionada ao tratamento de Justica e
de respeito a que o trabalhador é submetido. J& Robbins (2002), nos traz uma defini¢do de
satisfacdo no trabalho defendendo que o empregado tem uma reacdo ndo passiva quando
vivencia situagdes que o deixa insatisfeito. Dessa forma o autor conceitua a satisfagdo no
trabalho como uma atitude geral do trabalhador em relagéo ao trabalho que ele faz.

Fraser (1983) apresenta a satisfacdo no trabalho como um estado pessoal, subjetivo,

dindmico e constantemente modificavel por condigdes intrinsecas e extrinsecas do trabalho e

10




Research, Society and Development, v. 9, n. 7, e469974024, 2020
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v9i7.4024

do trabalhador. Para Estefano (1996), os fatores considerados como os mais significantes ao
estresse e a insatisfacdo no trabalho sdo a falta de conhecimento sobre oportunidades de
progresso e promocdo no trabalho e o0 modo como ocorre a avaliacdo da performance
profissional. Outros fatores sdo a carga de trabalho excessiva, a interferéncia do trabalho na
vida particular, a caréncia de autoridade e influéncia necessarias a execucéo de seu trabalho.

Em estudo realizado por Ibid (1996) sobre a satisfacdo dos funcionarios (total de 88)
da biblioteca central da Universidade Federal de Santa Catarina, verificou-se que o principal
fator responsavel pela insatisfacdo desses funcionarios constitui-se nas condicdes de trabalho,
sendo que 0s aspectos que mais contribuiram para a satisfacdo foram as rela¢fes interpessoais
e o trabalho em si.

Dentre as varias opinides de diversos autores, o ponto central de consenso de todos
eles e o fato de cada individuo realizar avaliacdo dos aspectos que compdem o ambiente
organizacional em sua totalidade, ou seja, chegar a uma avaliacdo positiva leva o individuo a
considerar-se satisfeito, ao passo que chegar a uma avaliagdo negativa desse ambiente, leva a
insatisfacéo.

Como consequéncia da satisfagdo no trabalho podemos destacar diversos beneficios
para 0s empregados, como: aumento na qualidade de vida do trabalhador, aumento na
qualidade da salde dos empregados, aumento na realizacdo pessoal do individuo, dentre
outros, conforme apontam Paraguay & Martinez (2003).

Ao mesmo tempo em que se detectam beneficios individuais para os empregados,
percebe-se que, por gerar beneficios para o individuo, como consequéncia percebe-se
beneficios para a empresa, como: diminui¢do nas faltas, diminuicdo nos afastamentos por
atestados, diminuicdo de greves e protestos, e 0 aumento na produtividade do individuo

dentro das organizac@es (Ibidem, 2003).

3. Metodologia

Pesquisas sdo realizadas para se alcancar novos conhecimentos para a sociedade como
afirmam Pereira et al. (2018). A presente pesquisa apresentou uma abordagem qualitativa, a
qual pauta seus estudos na interpretacdo do mundo real, preocupando-se com o carater
hermenéutico na tarefa de pesquisar sobre as vivéncias dos individuos (Oliveira, 2008). No
caso desta pesquisa, foram analisadas vivéncias dos empregados homossexuais, dentro da

amostragem selecionada, por conta da sua orientacdo sexual.
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Ademais, pode ser classificada como descritiva e explicativa. Segundo Gil (1999), a
pesquisa descritiva é aquela que pretende expor as caracteristicas de determinado grupo
estabelecendo relagcdes entre diversas variaveis. No presente artigo foram descritas as
particularidades encontradas dentro do grupo dos homens gays, levando em consideracdo sua
satisfacdo no ambiente de trabalho. Por sua vez, a pesquisa explicativa, segundo o autor,
identifica os fatores que sdo responsaveis pelo acontecimento de determinado fator. Esse
fator, no caso do artigo, foi a geracdo da satisfacdo ou insatisfacdo a partir de situacOes
ocorridas por consequéncia da orientacdo sexual gay do empregado.

O publico alvo da pesquisa foram os empregados (homens homoafetivos) de
instituicdes financeiras na cidade de Maringa, no estado do Parana. Logo, a divulgagdo
ocorreu pelas redes sociais, in loco, e também pela técnica de pesquisa snow ball. Esta
técnica, ndo probabilistica, na medida em que os participantes iniciais da pesquisa participam
da mesma, os mesmos indicam outros novos participantes e assim sucessivamente; ocorrendo
até que novos entrevistados passam a repetir os conte(ldos sem acrescentar novas informacoes
relevantes (“ponto de saturacdo”) (Baldin & Munhoz, 2011). Portanto, foram realizadas 10
entrevistas.

Os dados foram coletados por meio de entrevistas com os participantes, utilizando um
roteiro semi-estruturado. Para Ribeiro (2008), a entrevista pode ser definida como uma forma
de obter informacdes a respeito de uma amostra em analise que va além do texto, ou seja,
informacBes subjetivas como sentimentos e valores, permitindo que mais de uma fonte de
interpretacdo seja aplicada na andlise de resultados dos entrevistados.

O roteiro semiestruturado dividiu-se em quatro partes: 1) descri¢do do perfil pessoal e
profissional; 2) relato de experiéncias vividas dentro de instituicdes financeiras envolvendo a
sua orientacdo sexual e seu entendimento sobre a questdo da diversidade sexual nessas
instituicBes; 3) Relato de situacdes e casos de heteronormatividade/heterossexismo ocorridos
na instituicdo que se desdobraram ou ndo em situacdes de homofobia; 4) Verificacdo se 0s
colabores homoafetivos se encontram satisfeitos nas instituicdes e se isso tem relacdo com a
sua orientacéo sexual.

Quanto aos procedimentos de analise dos dados, foi utilizada a analise de contetdo de
Bardin (2011) para explorar o material das entrevistas, filtra-los e realizar a inferéncia e
interpretacdo do contetdo das mensagens apresentadas pelos entrevistados.

A Figura 1 seguinte, apresenta o esquema de um fluxograma que apresenta a

sequencia de trabalho.
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Figura 1 — Esquema de analise do trabalho.

G‘Eﬂiﬂ da Diversidade __J- nh'jﬂj'lu'ﬂ' E@E{iﬁcu s

saxual I

¥

Homoafetividade —

/ N\

Heterossexismo Heteronormatividade

N

Homofobia

|

Satisfagdo < Objetive especifice “c”

—== | Ohbjetivo especifico “B”

Fonte: Autores.

Para ilustrar a andlise realizada no trabalho, foi desenvolvida a Figura 1. Nela,
consideramos a diversidade sexual como assunto principal proposto, e a gestdo da diversidade
sexual como tema relevante. ldentificaram-se dois possiveis fatores impactantes para esse
grupo dentro de seu ambiente de trabalho — heteronormatividade e heterossexismo.

Apds breve estudo, constatou-se que ambos os fatores levam a ocorréncia de casos de
homofobia e, a partir disso, buscou-se compreender a relacdo entre essas ocorréncias e a
constatacdo de satisfacdo dentro do ambiente de trabalho dos sujeitos homossexuais
entrevistados.

Enfatiza-se que esta pesquisa se limita a uma pequena amostra de empregados
homossexuais de instituicdes financeiras. Também vale destacar que o processo de selecdo de
entrevistados — snow ball — ndo permitiu que nenhum empregado de instituicdo bancaria
publica fosse entrevistado, assim, a pesquisa se restringiu ao setor financeiro privado.
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4, Resultados e Discussao

Esta secdo apresenta o perfil dos participantes, e na sequéncia, em cada subsecéo, a

analise dos resultados obtidos na pesquisa respondendo aos objetivos definidos na pesquisa.

4.1 Perfil dos participantes

A presente pesquisa buscou analisar a populacdo dos homens homoafetivos, tendo
como amostra e objeto de estudo os homens homoafetivos que trabalhem em instituicdes
financeiras localizadas na cidade de Maringa.

Os sujeitos apresentados compdem um grupo de 10 homens, de 22 a 35 anos, todos
empregados de 3 instituicdes financeiras privadas, sendo 4 agéncias e 2 unidades
administrativas. O grau de escolaridade dos participantes foram: superior incompleto (2),
superior completo (6) e pos-graduacdo/especializacdo (2). Percebe-se, portanto, que se trata
de um grupo jovem com preocupac¢do com desenvolvimento intelectual.

Dos 10 empregados entrevistados, todos estdo em cargos operacionais, com niveis no

organograma que variam de estagiario a gerente, conforme ilustrado no Quadro 1.

Tabela 1 - Panorama de instituigcdes e cargos da amostra.

Entrevistados Instituicdo Cargo
1 Itad Caixa
2 Itau Assistente de gerente
3 Sicoob Metropolitano Gerente de relacionamento
4 Sicoob Central Analista de comunicagao
5 Sicoob Central Analista de gestdo de pessoas
6 Sicoob Metopolitano Assistente de suporte operacional
7 Itau Estagiario Comercial
8 Sicoob Central Assistente de comunicagédo
9 Sicoob Central Analista de credito
10 Sicoob Metropolitano Assistente de agéncia

Fonte: Autores.

Dentre as areas de atuacdo dentro da instituicdo, identificaram-se 2 empregados da
area de comunicacdo, 1 da area de recursos humanos, 2 que exercem funcGes administrativas,
como analista de crédito e assistente de suporte organizacional, e os demais estdo em fungdes

de interacdo com clientes, como atendimento/comercial e caixa.
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Todos os entrevistados j& contam com carreira profissional de, no minimo, 2
instituices, ou seja, ja conhecem diferentes realidades de mercado. Consequentemente,
diferentes culturas organizacionais que lhes serviram de base para a analise da instituicdo a
qual pertencem no presente. Apenas 0 entrevistado 9 ja possuia experiéncia em instituicao
financeira — estagio no Banco do Brasil; os demais estdo em seu primeiro contato com esse
tipo de empresa.

Um ponto positivo da amostra foi a receptividade com que a pesquisa foi recebida.
Durante todas as entrevistas obtivemos muita disposicao dos entrevistados seja em responder
da maneira mais completa e rica de detalhes possivel, seja indicando outros entrevistados. Ou
seja, existiu uma carga de emogdo em todos eles por conta do sofrimento, resisténcia e
preconceito que essa situacdo proporciona para cada um deles, porém em nenhum momento
foi identificado qualquer sinal de autocomiseracdo. Foi percebido um alto grau de maturidade
emocional para o relato das experiéncias, além de todos destacarem a relevancia que esse tipo
de pesquisa tem para eles.

Os entrevistados foram questionados com relacdo a serem assumidos ou manterem sua
sexualidade em sigilo. Dos entrevistados, 6 responderam serem assumidos desde o primeiro
dia na institui¢do, enquanto outros 4 afirmaram ndo assumir, porém, caso sejam abordados,
ndo negam e revelam sua sexualidade. O entrevistado 3 traz a seguinte percepcdo sobre néo
assumir inicialmente: “[...] Acho que todos devemos respeitar o direito do outro. Caso ele ndo
queira saber, ele ndo vai perguntar e eu ndo preciso impor isso, por isso fico na minha e s
assumo quando perguntam”.

Com relagdo a assumir ou ndo a homossexualidade, de todos os entrevistados, apenas
0 entrevistado 1 informou ser assumido apenas para amigos proximos em quem confia e no
ambiente de trabalho, ou seja, ndo é assumido fora da empresa por causa dos pais, que ndo

aceitam que o mesmo seja homoafetivo.

4.2 A diversidade sexual dentro das institui¢fes financeiras

Todos os empregados entrevistados reconheceram suas instituices como preocupadas
em manter um clima organizacional favoravel a acolhida de qualquer funcionario,
independente da orientacdo sexual que ele tenha. O entrevistado 2 afirma que: “[...] eles se
importam com produtividade, se vocé entrega as coisas, essa parte de ser gay ou ndo nem

conta, eu acho... eles deixam essa parte com a gente, ndo se metem néo”. Isso confirma que as
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empresas em que os entrevistados trabalham tem foco em caracteristicas de desempenho do
empregado, ndo realizando distin¢bes por conta de orientacfes sexuais.

A respeito das acbes que as empresas adotam para minimizar esses impactos de
diversidade sexual, tem-se relatos desde procedimentos simples, até campanhas bem

estruturadas, como indica o entrevistado 2:

[...] a instituicho sempre nos permitiu isso, sempre promoveu debates sobre isso,
mandava e-mails de orientacfes... de que o0 respeito € sempre em primeiro lugar e
recentemente eles fizeram um portas abertas ali, abriram pra quem quis ir...quem
queria participar péde? contribuir... portas abertas relacionados a diversidades, que foi
com o nosso diretor em S&o Paulo.

Ademais, o entrevistado 5 admite que a sua orientagdo sexual o ajuda em suas
atividades na empresa: “como eu lido muito com relacionamento de pessoas, com
empregados, diretoria e clientes... eu acredito que isso facilita...que n6s homossexuais temos
mais abertura, facilidade que de repente um heterossexual teria ou ndo teria?”.

Isso indica uma preocupacdo da inclusdo da diversidade nas organizagdes, como
exposto por Torres & Pérez Nebra (2004) e Irigaray & Freitas (2011). Os primeiros autores
afirmam que a consideracdo da diversidade nas organizages significa a inclusdo de todos os
empregados, independentemente de suas diferencas, etnia, raga, género, orientacdo sexual,
idade, entre outros, tentativa que foi observada nas empresas investigadas. A partir da
inclusdo, é possivel evidenciar as diferencas e semelhancas dos empregados e canalizar essas
caracteristicas para contribuir para o desempenho organizacional, motivacéao e satisfacdo dos
empregados.

Mesmo reconhecendo que as instituicGes como um todo possuem boas politicas de
inclusdo e um clima organizacional favoravel para a acolhida de empregados homoafetivos,
alguns empregados trouxeram a tona questdes mais particulares, como gerentes homofobicos.
Os relatos dos entrevistados 3 e 10, respectivamente, indicam essa situa¢do: “[...] tinha um
gerente homofobico que ndo abria oportunidades pra mim de jeito nenhum. Eu via as
oportunidades, via pessoas que chegaram depois de mim crescerem, e eu nada [...]”; “Sim,
guando era estagiario a gerente ndo queria me efetivar porque eu era gay, ela ndo falava na
minha cara, mas ela falava para outros funcionarios e eu ficava sabendo [...]”. Assim,
percebeu-se que esses empregados quando se deparam com uma lideranga mais conservadora
tém seu crescimento impedido, uma vez que, esses gestores passam a negar oportunidades aos

mesmaos. 1sso confirma o exposto por Moraes (2004) de que, quando o individuo ingressa na
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empresa, ele leva consigo condutas e posturas, tornando-se um ponto de diversidade dentro do
trabalho. Observou-se, a partir das entrevistas realizadas, que essa diferenca pode acarretar em
situacOes de exclusdo, conforme se observou no relato dos entrevistados.

Outra contribuicdo de Moraes (2004) é a constatacdo da forma com que essas
diversidades se apresentam dentro da organizacdo, geralmente acontecendo nas areas que
possibilitam ocorréncia de estreitamento dos relacionamentos internos, entre areas, intra areas
e nos grupos de trabalho. Nessa perspectiva, alguns entrevistados trouxeram a tona situagdes e
particularidades que variam de departamento para departamento. Por exemplo, o entrevistado
8 afirmou que: “[...] temos departamentos mais heterossexuais, [...] que os caras ndo perdoam
e acabam sendo um pouco preconceituosos, mas no meu departamento, [...] temos a cultura de
sempre incluir, independentemente da situagdo em quem esse funcionario se encontra”.

Dessa forma, em relacdo ao entendimento dos entrevistados sobre a questdo da
diversidade sexual dentro das instituicbes financeiras, constatou-se que, apesar de casos
isolados de preconceito, as empresas fazem esforgos para promover companhas de incluséo e
aceitacdo de empregados homoafetivos. Observou-se que, além dos empregados perceberem
essas acOes, elas tém boa efetividade de resultados, uma vez que 0s entrevistados
demonstraram se sentirem confortaveis e produtivos nas instituicdes privadas em que

trabalham.

4.3 Ocorréncia de heteronormatividade/heterossexismo e relacdo com casos de

homofobia

Nessa fase percebeu-se certa confusdo por parte dos empregados em afirmarem que
trabalham em uma empresa inclusiva e, a0 mesmo tempo, de ainda acontecerem determinados
casos de heteronormatividade, heterossexismo ou até de homofobia, de maneira isolada ali
dentro.

Partindo do conceito de Borillo (2010), a respeito da heteronormatividade - sistema a
partir do qual a sociedade organiza determinados tratamentos segregacionistas com base no
padrdo heterossexual - destaca-se o relato do empregado 5 sobre uma gerente que
supervisionou uma agéncia que ele trabalhou. Ela afirmava que: “[...] para as areas de
atendimento ao cliente, preciso que os empregados sejam mais ‘hominhos’, sem esses jeitos”.
O empregado 6 reforca essa ideia de manter algumas condutas heteronormativas em cargos
diretamente ligados ao atendimento de clientes e adverte que: “[...] quanto mais afeminado

vocé for, pior vai ser”. Esse conceito se prova, também, na entrevista do empregado 5 que
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afirmou: “[...] conhego muitos empregados homossexuais que ndo se assumem por medo de
nao serem aceitos ou de serem julgados”.

Esses tipos de atitudes foram observadas como as principais formas de ocorréncia de
padrdes heteronormativos e heterossexistas, por meio de uma super valorizagdo do estereotipo
de comportamento heterossexual. Percebe-se que esses depoimentos corroboram a teoria de
Herek (1992) ao afirmar que, através do heterossexismo, acontece uma negagdo das formas
ndo heterossexuais.

Souza e Pereira (2013) afirmam que esse mesmo sistema ideologico produz privilégios
para pessoas que seguem as normas heterossexuais e exclui aquelas que ndo as seguem.
Observa-se que, por unanimidade, tém-se preocupagdes em ndo ser afeminado demais dentro
das instituicdes financeiras. O entrevistado 1, que foi o mais afeminado entrevistado na
amostra, esta ha 7 anos na mesma funcéo, o entrevistado 3, por sua vez, no mesmo periodo ja
ascendeu 6 vezes de cargo e foi 0 empregado mais discreto entrevistado na amostra, ou seja,
aparentemente ele ndo tem caracteristicas diferente de um heterossexual.

Por outro lado, os empregados 1 e 4 destacam que, com a chegada da geracdo Y (ou
Millennials) a essas instituicdes, houve toda uma movimentacdo — natural e espontanea - no
intuito de adaptar toda a estrutura para a acolhida desses empregados. Isso facilita para que
uma grande maioria desses empregados homoafetivos seja assumida e para que 0S outros
empregados sejam mais tolerantes com os empregados mais afeminados.

No que se refere a ocorréncia da homofobia nessas empresas, os dados obtidos com as
entrevistas mostram que, dentre os 10 empregados participantes, 3 afirmaram sofrer ou ja
terem sofrido situacbes homofobicas de maneira direta e 2 afirmam ter sofrido de maneira
indireta, através de piadas e sarcasmo. O entrevistado 4 ndo s6 afirma ter sofrido com
situacdes homofobicas, como relatou um caso em que outro empregado tentou “cura-lo”: “[...]
Ela inclusive disse que meia hora com ela resolvia meu problema. Que era sé eu deixar ela me
pegar de jeito”. Associada a essa ideia, temos a constatagdo de que 4 entrevistados afirmam
ter presenciado algum tipo de situacdo evolvendo a sexualidade de algum empregado, muitas
vezes, por meio de brincadeiras ou comentarios maldosos feitos “pelas costas” do outro
empregado.

Bicalho (2008) indica tais formas de violéncia como homofobicas, caracterizando-as
como um ato de agressdo do sujeito de maneira discursiva em seu ambiente de trabalho.
Assim, constatou-se que as colocagdes de Siqueira & Fellows (2006) ainda sdo validas nos
dias atuais, ou seja, por ser uma minoria dentro da sociedade e das organizagdes, 0s

homossexuais encontram limitagdes dentro das empresas em que estdo inseridos. Estes
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autores afirmam que a homoafetividade constatada (ou admitida) é tema constante de piadas e
de desprezo no contexto organizacional onde, consequentemente, 0 gay assumido é vitima de
diversos tipos de violéncia e boicotes, especialmente quando ocupa posi¢des altas dentro da
hierarquia de cargos. Percebe-se, portanto, que a homofobia é algo negativo, gera
discriminagdo e consequente insatisfacdo para aqueles que séo afetados por essa pratica.

Com isso, percebe-se que todo o esfor¢o que as instituicdes fazem atraves de suas
campanhas de conscientizacdo e aceitacdo de empregados homoafetivos, apresentado no
topico acima, € legitimo e necessario, pois foi observada a ocorréncia de situacdes onde a
heteronormatividade/heterossexismo evoluiu para situa¢cbes homofobicas de maneira direta e
indireta. Destaca-se que as novas geragdes (Y e futuras) aparentemente necessitam de um
esforco menor para a criacao de uma consciéncia inclusiva e respeitosa, o0 que poderia ser uma

futura linha de pesquisa.

4.4 Satisfacdo para funcionarios homoafetivos dentro das instituicdes financeiras

Segundo Locke (1969), a satisfacdo no trabalho é resultado da avaliacdo do proprio
empregado sobre o seu trabalho, o que gera uma emocédo positiva de bem-estar. Com as
entrevistas aplicadas, 8 dos entrevistados declararam-se satisfeitos, em contrapartida com
apenas 2 que se declararam insatisfeitos.

Dentre os 8 empregados satisfeitos, 3 declaram estarem satisfeitos, porém nédo
atribuem relacdo entre satisfacdo no trabalho com a orientacdo sexual, e sim devido as suas
habilidades pessoais, praticas internas incentivadas pela empresa e, até mesmo, ao
departamento em que se encontram hoje, seguindo a proposta de significacdo proposta por
Locke (1969).

Seguindo a légica de Fraser (1983) — que a satisfacdo no trabalho é um estado pessoal,
subjetivo, dindmico e constantemente modificavel por condicdes intrinsecas e extrinsecas do
trabalho e do trabalhador - tem-se o entrevistado 8 tracando paralelos entre departamentos
mais ou menos inclusivos: “[...]Eu sei que se eu mudasse de departamento eu poderia nao
estar tdo satisfeito, mas como a empresa tem diversas politicas inclusivas pra gente...tem até
um congresso, forum, sei |4, sobre isso, que divulgaram pro Brasil todo (apenas empregados)
participarem [...] e a gente sabe que ndo e tanta diferenca, é s6 que tem departamentos que séo
mais “machao”, sabe?!” (Entrevistado 8).

Rego (2001) diz que a satisfagdo no trabalho esta relacionada ao tratamento de justica

e de respeito a que o trabalhador é submetido. Nessa linha de pensamento, a satisfacdo do
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empregado 10 se justifica: “[...] aqui ja estou tranquilo, estou muito satisfeito. J& sei como as
coisas funcionam e eu j& sei 0 que posso ou ndo fazer para eu mesmo ndo sofrer. Aqui néo
tenho mais medo de ser demitido por isso, por ser homossexual”.

Para Estefano (1996), os fatores considerados como os mais significantes ao estresse e
a insatisfacdo no trabalho séo a falta de conhecimento sobre oportunidades de progresso e
promogéo no trabalho e o modo como ocorre a avaliagdo da performance profissional. Em
conformidade com Estefano (1996) temos 2 empregados insatisfeitos — 1 e 3 — porém
destacam nédo ter relagdo com a sua orientacdo sexual e sim com processos de adaptacdo e
falta de ascendéncia de cargo: “[...] Nao, ndo estou, mas acho que futuramente eu posso estar,
tenho muitos planos e ainda estou em adaptacdo com 0 novo cargo, mas acho que ndo tem
relacdo ndo” (Entrevistado 3); “Ah, faz muito tempo ja que estou fazendo as mesmas coisas (7
anos na mesma funcao).
Assim, destaca-se que os empregados, em sua maioria, estdo satisfeitos com seus ambientes
de trabalho e que relacionam essa satisfacdo com a sua aceitacdo sexual no ambiente de
trabalho. Destaca-se que da mesma forma que existem empregados satisfeitos, identificamos
empregados insatisfeitos, e também encontramos empregados que ndo relacionam a sua

sexualidade com sua satisfagdo ou insatisfagao.

5. Considerac0es Finais

A realizacdo desta pesquisa permitiu a compreensdo de como se encontram as
instituicOes financeiras investigadas no que se refere a satisfagdo e aceitacdo/receptividade
dos empregados homoafetivos.

No que se refere ao entendimento dos entrevistados sobre a questdo da diversidade
sexual dentro das instituigdes financeiras, foi identificado um cenério bem receptivo, com
acOes e processos internos criados especificamente para a aceitacdo de empregados
homoafetivos. Porém, ndo se descartam os casos, a principio isolados, de agéncias e
empregados menos receptivos.

Sobre a identificacéo se a ocorréncia de heteronormatividade/heterossexismo contribui
para a ocorréncia de casos de homofobia, observou-se a existéncia de heteronormatividade e
heterossexismo de maneira indireta, ou seja, com empregados e em departamentos isolados.
Alguns desses casos evoluiram para homofobia, no entanto, destaca-se que sempre em
desconformidade aos padrdes e politicas estabelecidos pela instituicdo financeira.

E certo que a heteronormatividade como causa de homofobia ainda precisa ser
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amplamente discutida nas instituicbes. Faz-se necessario para que o tema se torne cada vez
mais publico, mais relevante para discusséo e para que as organiza¢cdes 0 compreendam e se
engajem cada vez mais. Esse engajamento pode ocorrer ndo apenas na intencdo de criar
processos e acdes de conscientizacdo com seus empregados, mas com um foco claro em evitar
que o assédio moral e outras formas de agressdo acontecam dentro de suas fronteiras, a partir
do seu corpo de empregados.

Sobre averiguar se os funcionarios homossexuais se encontram satisfeitos dentro das
instituicbes financeiras, a partir das entrevistas, constatou-se que os empregados, em sua
maioria, encontram-se satisfeitos e correlacionam essa satisfacdo a liberdade de poderem
assumir sua sexualidade dentro e fora da instituicdo sem sofrer qualquer repreensédo no
ambiente de trabalho. Destacou-se também uma correlacdo da satisfacdo com a idade dos
empregados no ambiente de trabalho, que é cada vez mais jovem, facilitando a aceitacdo dos
empregados homoafetivos. Por fim, identificamos que o departamento que o empregado se
encontra também é um fator determinante para a sua satisfagcdo, tanto pela cultura
organizacional prépria que diferentes departamentos possuem quanto pelo estilo de lideranca
dos gestores.

Sugere-se, portanto, que futuras pesquisas busquem abranger empregadas do sexo
feminino e homossexuais que também trabalhem em institui¢des financeiras. Ainda, ndo
apenas de instituicdes financeiras, mas também empregados de outros segmentos mais
conservadores, como empresas ligadas a producdo rural ou industrial. Investigar a aceitacéo
de homossexuais em diferentes geracdes (X, Y e Z) também pode ser valido para
compreender os fatores influenciadores e possiveis perspectivas de atuagio. E importante
destacar também que os homossexuais sdo apenas um dos grupos que necessitam de pesquisa
para identificagdo de limitacGes de adaptagdo. Deve-se também realizar estudos envolvendo
outras minorias que possuem baixa visibilidade nas pesquisas sobre a ocorréncia de

heteronormatividade/heterossexismo, como acontece com os transexuais, por exemplo
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