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Resumo:

Revelar-se gay no ambiente de trabalho é uma das muitas “saidas do arméario” da vida
de um individuo homossexual, e possui suas peculiaridades. Além de atos homofdbicos e
discriminatorios por parte de outros funcionarios, ha ainda que se levar em conta nessa
decisdo, aspectos especificos relacionados a ascensdo profissional, salario, chacotas no
trabalho, remanejamento de setor e até demissdo. Chung (1995) afirma que algumas
profissbes ndo sdo vistas como aceitdveis para homossexuais (professores, babas, dentre
outras), devido as possiveis influéncias que o individuo gay teria sobre as pessoas com que se
relaciona. Visto isso, McQuarrie (1998, p.163) afirma que muitos trabalhadores optam por
ndo revelar sua homossexualidade na empresa, ¢ “empregam muita energia para manter
aparéncias e elaborar estratégias de camuflagem que impecam a descoberta do segredo”.
Consequéncias desse fato para o individuo podem ser, por exemplo, baixa da auto-estima e
desconcentragdo no ambiente de trabalho, enquanto, para a companhia, diminuicdo da
produtividade, piora do clima organizacional e ndo desenvolvimento da carreira do
trabalhador homossexual.

Apesar do impacto direto desse tema para empresas e da crescente visibilidade do
assunto em toda a sociedade, a diversidade sexual no ambiente organizacional tem sido
tacitamente ignorada (McQuarrie, 1998). No Brasil, por exemplo, pouco foi publicado a
respeito (Dias, Pereira, Barbosa, 2002; Bittencourt, 2003; Siqueira, Ferreira & Zauli —
Fellows, 2006).

A “Declaragdo universal sobre a diversidade cultural”, da United Nations Educational
Scientific and Cultural Organization [UNESCO] (2005) defende que a cultura tem um carater

maleavel, e que “a diversidade cultural é, para o género humano, tdo necessdria como a



diversidade biologica para a natureza”. (p. 2) Além disso, 0 documento da Organizacdo das
NacOes Unidas afirma que a defesa da diversidade cultural (que inclui as mdltiplas
sexualidades) é um imperativo ético, inseparavel do respeito a dignidade humana. Tal defesa
deve ser garantida por todos os agentes da coletividade: governos, organizacdes da sociedade
civil e — é claro — empresas (UNESCO, 2005). Cox (1994) complementa tal idéia. Para o
autor, “a administracdo da diversidade cultural significa planejar e executar sistemas e
praticas organizacionais de gestdo de pessoas de modo a maximizar as vantagens potenciais
da diversidade e minimizar suas desvantagens” (p. 11). Assim, ao adotar politicas de
acolhimento a trabalhadores LGBT, as empresas retém talentos e criam um ambiente de
trabalho propicio a produtividade. Mecchi (2007) afirma ainda que € responsabilidade da
empresa, perante a sociedade, a gestdo da diversidade cultural, uma vez que muito do que se
aplica nas organizac6es pode servir de referéncia para outros grupos e individuos.

Esse trabalho tem por objetivo mostrar a importancia da tematica da sexualidade na
empresa e sensibilizar psicologos para o desafio ndo s6 de incluirem trabalhadores
homossexuais em sua pratica de gestdo de pessoas, mas também de preparar os colaboradores
para lidar com as diferencas. Destaca-se que a adocao de politicas de diversidade como um
dos principios norteadores de gestdo da organizacgdo, agrega valor a imagem da companhia
perante os proprios funcionarios, que se sentem acolhidos, incluidos e integrados, e também a
imagem externa (clientes, consumidores, parceiros, fornecedores, dentre outros), visto que
essa iniciativa demonstra que a organizacdo estd alinhada as expectativas e demandas da
sociedade e que assume a sua missdo social (Ethos, 2000). Especificamente com relacdo aos
trabalhadores LGBT, destaca-se que ha que se tomar cuidado para que ndo haja exposicao
excessiva, de modo a revelar sua orientacdo sexual perante toda a empresa ou a torna-los
estigmatizados.

Ressalta-se a necessidade de mais pesquisas acerca do tema, bem como estudos de
casos com empresas que vém incluindo trabalhadores homossexuais em suas préaticas de
gestdo e as consequéncias dessas medidas. Além disso, sugere-se que haja escuta dos proprios
funcionarios homossexuais, com o intuito de se averiguar como e quando sdo discriminados
no trabalho, para que se realizem intervengdes praticas, de acordo com a cultura da empresa,

havendo, assim, possibilidade maior de mudancas de concepcdes, atitudes e comportamentos.
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