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Sexualidade e trabalho: estudo sobre a discriminacao
de homossexuais masculinos no setor bancario*

Agnaldo Garcia**
Eloisio Moulin de Souza***

SumArio: 1. Introducéo; 2. Aspectos relacionados aos estudos sobre discriminagéo;
3. Pesquisas internacionais sobre discriminacdo de homossexuais no trabalho; 4.
Estudos organizacionais brasileiros sobre a homossexualidade; 5. Caminhos percor-
ridos; 6. Discriminacdo no trabalho; 7. Conclusdes.

SummMmAaRry: 1. Introduction; 2. Aspects related to discrimination studies; 3. Interna-
tional research on discrimination against homosexuals at the workplace; 4. Brazilian
organizational studies on homosexuality; 5. Trodden paths; 6. Discrimination at the
workplace; 7. Conclusions.
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Este artigo analisa as possiveis formas de discriminac¢io no local de trabalho direcio-
nadas a funcionarios homossexuais masculinos de bancos publicos e privados. Inicial-
mente sdo discutidos os conceitos basicos relativos aos estudos sobre discriminacéo
de forma geral e as relacdes desses conceitos com a discriminacdo de homossexuais.
Com respeito aos aspectos metodolégicos, a pesquisa é qualitativa, utilizando um
roteiro de entrevista semiestruturado para coleta de dados. Foram entrevistados 10
bancérios, trabalhadores de dois bancos ptiblicos federais e de um banco privado
com capital inteiramente nacional. Para a analise de dados utilizou-se a andlise de
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discurso desenvolvida por Michel Foucault. Conclui-se que os entrevistados sdo alvo
de discriminacdo direta e indireta em razdo de sua sexualidade. A discriminacdo
direta manifesta-se na deficiéncia dos normativos dos bancos publicos estudados
em garantir e esclarecer os reais direitos dos trabalhadores homossexuais que tém
casamentos homoafetivos, bem como na completa falta de regras que estabelecam
direitos aos homossexuais no banco privado analisado. Contudo, o que mais causa
incomodo aos entrevistados sdo as expressdes de discriminacdo indireta manifestadas
no local de trabalho.

Sexuality and work: study on discrimination against gay men in the banking
sector

This article analyzes the possible forms of discrimination against gay employees of
public and private banks. Initially we discuss the basic concepts related to studies on
discrimination in general and the relationship of these concepts with the discrimi-
nation of homosexuals. In regard to the type of research methodology is qualitative,
using a script of semi-structured interview for data collection. We interviewed ten
works, employees of two federal public banks and a private bank with capital enti-
rely national. For the analysis of data was used the analysis of discourse developed
by Michel Foucault. It is concluded that the respondents are targets of direct and
indirect discrimination on grounds of their sexuality. Discrimination manifests itself
directly in the deficiency of normative public banks studied to ensure and clarify the
real rights of workers who have homosexual marriages homoafetivos as well as the
complete lack of rules that establish rights for homosexuals in private bank. However,
the question that most interviewees are uncomfortable is the indirect discrimination
expressed in the workplace.

1. Introducao

Na sociedade contemporanea, fronteiras e padrdes sociais sdo cada vez mais
contestados e encontram-se cada vez mais fragmentados (Bauman, 1998,
2001; Castells, 1999). Nesse contexto, formas de conduta, com seus valores
e praticas, que antes se intentava marginalizar, reduzir e ocultar, de forma
a torna-las clandestinas, podem passar a se manifestar e tentar buscar o seu
espaco. Grupos anteriormente marginalizados — como mulheres, lésbicas,
bissexuais, transexuais e gays — comegam a reivindicar seu espaco social em
uma tentativa de legitimacdo (Castells, 1999).

No sistema capitalista de produgéo o trabalho exerce um papel impor-
tante nas relacdes sociais (Grisci e Bessi, 2004; Schwartz, 1998; Gaska e Frey,
1996), além de atuar como uma das forcas constituidoras do préprio homem.
O espaco organizacional apresenta-se como um dos principais locais em que
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se encontram manifestos os dilemas da atualidade, entre eles, a luta pela li-
berdade e pelo fim da discriminacdo no trabalho em razdo da sexualidade dos
membros de uma organizacao.

A instabilidade do mundo dos negdcios, a globalizagdo dos mercados
e demais fatores politicos, econdmicos e sociais contribuiram para que as
organizacdes caminhassem para outros modelos de gestdo que antagonica-
mente acabaram reafirmando e reconhecendo o modelo burocratico descrito
por Weber. Ou seja, de uma forma paradoxal com relacdo a pds-moderni-
dade, os gestores ainda ndo conseguiram romper com o modelo burocratico
(Brewis, 1996; Dellagnelo; Machado-Da-Silva, 2000) e ainda consideram o
espaco organizacional um ambiente neutro, impessoal e desprovido de qual-
quer singularizacéo.

Embora as relacdes organizacionais, entre elas as relacoes interpessoais
em uma empresa, tentem romper na contemporaneidade com o modelo buro-
cratico na criacdo de estruturas hierdrquicas mais leves e fluidas, a ideia de um
ambiente organizacional neutro, impessoal e despersonalizado ainda €é algo
defendido pelos gestores das organizacGes, sendo um valor vivo e marcante
nas praticas organizacionais e nas relacdes interpessoais no trabalho. Contu-
do, esta impessoalidade e esta neutralidade sdo mera ilusdo, pois o ambiente
organizacional é socialmente construido e nele se manifestam todas as formas
de relagdes sociais, como, por exemplo, a sexualidade, o abuso sexual e a
amizade (Cortina e Wasti, 2005; Lim e Cortina, 2005; Brewis, 2000a, 2000b,
2001; Brewis et al., 1997, 2000b; Souza e Garcia, 2007).

Este artigo busca contribuir para a discussdo que envolve as relacdes
interpessoais no trabalho, através do estudo da relacdo entre sexualidade e
trabalho, analisando mais especificamente como se manifesta no dia a dia a
possivel discriminacdo de homossexuais trabalhadores de bancos publicos e
privados. Levando-se em conta que as organizacgdes exercem grande influéncia
em nossas vidas hoje, desempenhando talvez o papel do Estado soberano de
décadas atras na tentativa de influenciar e controlar os individuos, pode-se
observar que toda tentativa de controlar a vida e as expressdes relacionadas
a sexualidade opera por mecanismos de exclusdo dos individuos que apresen-
tam comportamentos considerados néo desejados.

Para tal, este artigo estd organizado da seguinte forma: inicialmente
serdo apresentadas as principais defini¢cbes que envolvem discriminagéo e
preconceito. Em seguida sdo apresentadas pesquisas organizacionais sobre a
discriminacdo de homossexuais no trabalho realizadas no exterior e no Brasil.
Posteriormente, sdo expostas a metodologia, a andlise dos dados e as princi-
pais conclusdes da pesquisa realizada.
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2. Aspectos relacionados aos estudos sobre discriminacao

As primeiras pesquisas sobre discriminacdo tinham como principal tema o ra-
cismo. Vincent (1996) acredita que o racismo é um fendmeno que se encontra
engendrado nas praticas diarias, mas que sua origem esta no imagindrio das
pessoas. Entretanto, este imagindrio é mantido e (re)criado por uma série de
praticas discursivas que, de acordo com a época e a situacdo, se constituem
por varios mitos.

Na realidade a inquietude em face do racismo e, portanto, a emergéncia de um
discurso tedrico sobre este fenomeno, ndo tem mais do que 40 anos (...). Isto
nédo quer dizer que o racismo ndo existisse anteriormente (pelo menos algu-
mas formas de racismo), mas que, simplesmente néo era revelado. (Vincent,
1996:185)

O discurso racista emergido no século XIX baseou-se em descobertas
cientificas relacionadas a antropologia fisica, genética e linguistica; entre-
tanto, o discurso atual é sustentado pela biologia e apoiado por alguns so-
cidlogos e historiadores. Assim, a crenca em que existem significativas di-
ferencas entre os seres humanos, que existem ragas superiores em termos
psicoldgicos, sociais, culturais e espirituais; e que esta superioridade legiti-
ma o dominio de uma raca sobre a outra sdo as principais bases do racismo
(Vincent, 1996).

Rios (2007) afirma que o racismo, o antissemitismo, o sexismo e a
homofobia sdo as expressdes mais utilizadas e que tém uma relacédo direta
com a discussdo sobre preconceito e discriminacdo nos debates atuais. En-
tretanto, o autor salienta que, entre todas estas expressdes, a discriminacdo
relacionada a homofobia é a menos estudada e discutida, além de ser a mais
controversa.

Vale ressaltar que preconceitos sdo quaisquer formas de “percepcdes
mentais negativas em face de individuos e de grupos socialmente inferioriza-
dos, bem como as representacoes sociais conectadas a tais percepc¢des” (Rios,
2007:27-28). A expressdo discriminacéo significa a “materializacdo, no plano
concreto das relacdes sociais, de atitudes arbitrarias, comissivas ou omissivas,
relacionadas ao preconceito, que produzem violag¢des de direitos dos individu-
os e dos grupos” (Rios, 2007:28). O estudo do preconceito e da discriminacéo
passa a ser um tema mais estudado a partir da II Guerra Mundial e se inicia
pelas formas de manifestacdo do antissemitismo, do racismo e do sexismo.
Neste sentido Rios (2007:30) salienta que
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No esforco de compreenséo dos fendmenos do preconceito e da discriminacio,
a cada uma das aludidas manifestagdes associou-se um conjunto de circuns-
tancias, na tentativa de explicar a génese e reprodugio destes processos. Nesta
empreitada, vislumbrou-se na pertinéncia cultural e genealdgica o traco desen-
cadeador do antissemitismo; na identificacdo de sinais corporais distintivos,
especialmente cor e sinais morfolégicos especificos, os marcadores de pertenca
racial, sob os quais se dinamiza o racismo; pela valorizacido da distincdo mor-
foldgica sexual, a atribuicdo de identidades de género binarias, engendrando
0 sexismo.

Para cada uma destas manifestagdes (antissemitismo, racismo e sexis-
mo) foram referidas condic¢bes especificas para sua producio e reproducio:
o antissemitismo foi relacionado ao surgimento de regimes totalitaristas, o
racismo foi incorporado aos desdobramentos da escraviddo, da cor e de sinais
morfoldgicos. O sexismo foi relacionado a distincdo morfoldgica dos 6rgaos
sexuais, ao binarismo de géneros e a estrutura familiar patriarcal da sociedade
ocidental. Entretanto, sé recentemente o preconceito e a discriminacéo relati-
vos a expressOes da sexualidade passaram a ser estudados (Rios, 2007).

Diferentemente do racismo e do sexismo, onde existe a presenca de
marcadores corporais, ou do antissemitismo, em que a pertinéncia genealdgi-
ca pode ser rastreada, a homossexualidade manifesta-se em todas as racas, et-
nias, sexos e ndo hd como distinguir de forma definitiva um homossexual por
meros recursos visuais. A homossexualidade s6 pode ser colocada como algo
“visivel” pela autoidentificacdo ou pela atribuicdo de terceiros (Rios, 2007).
Medeiros (2007) salienta que a visibilidade de negros e mulheres atrai a dis-
criminagéo, pois ndo hd como ocultar suas condicOes. Entretanto, quando se
fala de homossexuais a ocultacdo € algo possivel ao se fazer “de conta que néo
é homossexual, isto é, assumindo uma identidade sexual que ndo € a sua: a
identidade heterossexual” (Medeiros, 2007:82).

Além disso, se formos comparar o racismo, o sexismo e o0 antissemitismo
com a discriminagdo contra homossexuais, existem alguns fatores que atuam
como obstaculos no combate a discriminacdo: (a) diversamente das outras
formas de discriminacéo, pesa sobre a homossexualidade uma condenacéo
moral, uma inaceitabilidade social e politica e uma atribuicdo de relacéo entre
homossexualidade e doenga, (b) a homossexualidade tende a afrontar de uma
forma mais radical e incomoda as instituicdes e valores da sociedade (Rios,
2007). Medeiros (2007) enfatiza que em relacdo aos trés espacos sociais onde
as pessoas desenvolvem sua vida — familiar, social e profissional —, é no profis-
sional que a discriminacdo contra homossexuais se torna mais presente.
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Outros aspectos relacionados aos homossexuais, que diferenciam a dis-
criminagdo sofrida por eles da discriminacao racial, é que quando hd manifes-
tacOes sociais e profissionais que envolvem a discriminacdo de um negro, por
exemplo, existe uma solidariedade do meio familiar que néo existe na maioria
dos casos com os homossexuais. Assim, “os problemas, as duvidas, os medos
e as rejeicOes [sofridas por um negro] podem ser expostos e Va0 encontrar, se
ndo a solucdo, ao menos o conforto do pertencimento” (Medeiros, 2007:82).
Entretanto, quando “alguém se vé como homossexual, ndo vé ao seu lado, na
grande maioria das vezes, ninguém ‘igual’ a ele” (Medeiros, 2007:82). Desde
cedo o homossexual incorpora em suas praticas cotidianas a atitude de se ca-
lar em relacdo a sua sexualidade para ser aceito na sociedade e ser excluido
do rol de pessoas que sdo objeto de comentarios e xingamentos. Desta forma,
o calar-se no ambito doméstico passa a ser estendido para o nivel ptblico
(Medeiros, 2007).

Costa (2007) defende que a discriminacdo de trabalhadores no local
de trabalho pode ser direta e indireta. “A discriminacéo direta pressupde um
tratamento diferenciado proibido. J4 na indireta o objetivo discriminador néo
é explicito” (Costa, 2007:91). Por exemplo, a ndo concessdo e interdicdo da
lei, ao ndo incluir a possibilidade de unido estavel entre gays, € uma forma de
discriminacéo direta. Entretanto, as piadas, os comentarios inapropriados, a
ridicularizacéo e as humilhacoes praticadas no ambiente de trabalho relacio-
nadas aos homossexuais constituem uma forma de discriminacdo indireta.

Tendo-se analisado os principais aspectos que envolvem a discrimina-
¢do em nossa sociedade, faz-se necessario examinar as principais pesquisas
encontradas sobre a discriminacdo de homossexuais circunscritas ao ambiente
de trabalho. Portanto, a proxima secdo ira discutir os principais estudos sobre
discriminacdo no trabalho sofrida por homossexuais.

3. Pesquisas internacionais sobre discriminacdo de homossexuais
no trabalho

Para estudar as possiveis formas de discriminacdo exercida contra homossexu-
ais no ambiente de trabalho bancario, torna-se necessario entender as relacées
existentes entre trabalho e discriminacdo de homossexuais. Com este intuito,
os proximos paragrafos objetivam trazer a tona pesquisas internacionais que
buscaram discutir questes relacionadas com a discriminacdo de homosse-
xuais no local de trabalho. Vale salientar que estas pesquisas foram desen-
volvidas nos Estados Unidos da América, onde a discussdo sobre a temadtica

RAP —RIO DE JANEIRO 44(6):1353-77, NOV./DEZ. 2010



SEXUALIDADE E TRABALHO 1359

encontra-se em um estagio mais avancado em relagdo ao Brasil. Entretanto, a
secdo quatro deste artigo discutird as pesquisas sobre homossexualidade nas
organizagdes desenvolvidas em solo brasileiro.

Ragins e Cornwell (2001) analisam a discriminacdo contra empregados
que sdo homossexuais assumidos no trabalho ou apenas percebidos pelos co-
legas como homossexuais. Eles afirmam que nos Estados Unidos entre 25% e
66% de empregados homossexuais fizeram algum registro oficial junto as em-
presas por terem sido discriminados no trabalho. Contudo, segundo os auto-
res, a maioria dos homossexuais masculinos ou femininos ndo sdo assumidos
no ambiente de trabalho e isto faz com que o potencial de discriminagédo deva
ser bem mais alto do que os registrados.

A grande preocupacido de Ragins e Cornwell (2001) € entender quais os
fatores que estdo relacionados com a percepcédo de discriminacédo no trabalho
de 1ésbicas e gays. Para isso, eles estudam as legislacoes e normas especificas
que protegem os homossexuais, a cultura organizacional e a composicdo do
grupo de trabalho para verificar qual das varidveis tem maior impacto sobre a
discriminacdo no trabalho.

Os autores afirmam que as prdticas organizacionais tém um impacto
maior na percepc¢do da discriminacdo de empregados, em razdo de sua orien-
tacdo sexual, do que qualquer outro fator. Embora a existéncia de legislacio
proibindo discriminacdo sexual no trabalho tenha uma importancia critica na
reducio da discriminacdo, o fator mais importante para a diminuicdo da dis-
criminagéo no trabalho néo ¢ a lei, mas exatamente a existéncia de uma cultu-
ra organizacional “amigavel” em relagdo aos homossexuais.

Herek (1998), ao pesquisar trabalhadores americanos que atuam em
diversas areas, afirma que em relacdo a discriminagéo e estigmatizacdo de em-
pregados homossexuais ha predisposicdo para dois fatores: (1) empregados
homossexuais tendem a esconder sua sexualidade no trabalho e (2) quanto
maior a sensacdo de que ha no trabalho discriminacdo e estigmatizacgio base-
ada na sexualidade homossexual, mais provavel é que os empregados homos-
sexuais escondam sua orientagéo sexual.

Segundo Hebl e colaboradores (2002), a discriminagdo no ambiente
de trabalho pode ser formal e informal. Embasados nesta crenga, estudaram
a discriminacdo formal e informal contra candidatos a emprego estigmatiza-
dos ou ndo como homossexuais em lojas localizadas em shopping centers no
estado do Texas. De acordo com os autores, discriminacio formal refere-se a
discriminacdo manifestada nas regras da empresa em se contratar e promover
o empregado, e discriminacdo informal é algo mais sutil e envolve os aspectos
néo verbais e interacoes verbais.
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Os resultados revelam evidéncias de que os candidatos a emprego que
se apresentavam utilizando um boné com o dizer “Gay Proud” foram estigma-
tizados e encontraram-se relagdes interpessoais discriminatérias mais fortes
para com eles do que os participantes que usavam um boné com a inscri¢do
“Texan Proud”. Entretanto, a andlise da discriminacdo formal ndo revelou
diferencas de tratamento entre os estigmatizados que usavam o boné “Gay
Proud” e os ndo estigmatizados (“Texan Proud”), ou seja, as medidas formais
de discriminagdo nédo revelaram diferencas de significAncia entre estigmati-
zados e ndo estigmatizados, contudo, tal fato na discriminagéo interpessoal é
evidente (Hebl et al., 2002).

Greenhaus, Parasuraman e Wormley (1990) observam que existem
duas formas de comportamento discriminatério no trabalho para com os ho-
mossexuais: (a) discriminacdo no acesso e (b) discriminacdo no tratamento. A
discriminacdo no acesso faz com que um determinado grupo de pessoas com
cargos de comando na organizacdo nio permitam que homossexuais sejam
contratados para serem funciondrios da mesma. A discriminacgéo no tratamen-
to ocorre quando os homossexuais recebem poucas recompensas ou oportu-
nidades de crescimento no trabalho devido a sua condicédo sexual, tais como
néo serem indicados para treinamentos, terem poucas ou nenhuma promocéo
e receberem saldrios menores. Devido a isso, as formas como os homossexu-
ais gerenciam e revelam sua sexualidade no local de trabalho é uma questéo
delicada para gays e 1ésbicas, que sempre passa por uma relacdo dicotémica
entre querer ser visto como heterossexual ou homossexual (Triandis e Gel-
fand, 1994).

Button (2001) afirma que a autoaceitacdo de uma pessoa homossexu-
al é cercada por atitudes que tendem a conceber a homossexualidade como
algo patoldgico. Assim, pessoas heterossexuais sdo vistas como uma referéncia
apropriada para julgar a si mesma e a homossexualidade é vista como algo
limitador de suas vidas. Estas atitudes sdo marcadas com um desejo de ser
heterossexual para se assemelhar a cultura predominante. Desta forma, estas
atitudes estao fortemente associadas com o surgimento de uma raiva direcio-
nada para uma sociedade homofébica. Contudo, o nivel de percepcéo de tra-
tamento discriminatodrio experimentado é algo relativo, pois ndo se espera que
uma experiéncia discriminatodria afete empregados gays e 1ésbicas da mesma
forma ou na mesma extensao.

Herek (1991) afirma que a hostilidade para com pessoas homossexuais
tem sido denominada de diversas formas: homofobia, heterossexismo, homos-
sexofobia, homossexismo, homonegativismo, anti-homossexualismo e anti-
homossexualidade, e o termo mais comumente utilizado na literatura é homo-
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fobia. Contudo, independentemente da nomenclatura utilizada, o preconceito
para com os homossexuais é primeiramente uma resposta a um “medo”, que
¢ irracional e disfuncional para os individuos que manifestam o preconceito,
pois os homossexuais sdo primeiramente vistos por eles como uma aberragdo
individual, e as pessoas que manifestam tal preconceito ndo veem que, na re-
alidade, esta visdo é um reflexo de seus valores culturais (Herek, 1991). Neste
trabalho se utilizard os termos homofobia e heterossexismo para caracterizar
o preconceito e hostilidade aos homossexuais. Estes termos serdo definidos
mais adiante.

Muitos homossexuais preferem néo revelar sua sexualidade no am-
biente de trabalho para evitarem possiveis atos discriminatérios. Assim, os
homossexuais “gerenciam” a revelacdo de sua sexualidade no local de traba-
lho intentando coibir possiveis discriminagdes. Preocupados com a questéo
da revelacdo da sexualidade, Hebl e Griffith (2002) examinam o processo de
autorrevelacdo no trabalho por pessoas que assumem junto aos seus colegas
de trabalho que sdo gays ou lésbicas. Os autores afirmam que a autorrevela-
¢do da sexualidade é uma das questdes mais dificeis para os homossexuais
porque envolve uma grande energia emocional e um medo de retaliacdo e
rejeicdo. Entretanto, ao mesmo tempo, aqueles que permanecem no “armdrio”
manifestam baixos niveis psicoldgicos de bem estar e de satisfacdo na vida,
aumentando os riscos relacionados a satide, além de gastarem muita energia
em atividades focadas em esconder sua homossexualidade, em uma tentativa
de evitar qualquer estereotipia e estigmatizagéo.

Embora Yang (1997) afirme que 66% dos americanos apoiam leis que
protegem gays e lésbicas, 62% de homens gays e 59% das lésbicas continuam
a relatar que sofrem discriminacdo no trabalho. Assim, apesar da discrimina-
¢do formal contra homossexuais ser menos frequente nos dias de hoje, a dis-
criminagdo nos relacionamentos interpessoais no trabalho ainda se sustenta,
conforme também afirma a pesquisa feita por Hebl e colaboradores (2002)
nos shoppings texanos. Neste sentido, Hebl e Griffith (2002) observam que a
discriminacdo no trabalho ainda existe e atualmente se manifesta de formas
mais sutis e ndo por aspectos formais relacionados as politicas e as normas das
empresas.

A presenca de discriminacdo direcionada a homossexuais no local de
trabalho colabora com a existéncia no ambiente laboral do que Meyer (1995)
denominou de “estresse de minorias”. Meyer (1995) desenvolve o conceito de
“estresse de minorias” para explicar o estresse psicologico vivenciado por gru-
pos estigmatizados. Para o autor o estresse de minorias é um estado interve-
niente entre agentes estressores antecedentes e vivenciados sequencialmente
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em uma cultura sancionada, que categoricamente descreve um determinado
grupo com um status inferior, resultante do preconceito e discriminacéo so-
cial. Ou seja, estresse de minoria é o estresse vivenciado por pertencer a um
grupo minoritdrio que é marginalizado e oprimido, podendo provocar uma
alienacdo, uma internalizacdo dos valores sociais negativos e uma atitude
negativa relacionada com uma determinada orientacdo sexual. Assim, para
Meyer (1995), o estresse de minorias é operacionalizado por meio de trés
componentes: homofobia internalizada, estigma percebido e atitudes precon-
ceituosas.

Homofobia internalizada refere-se a uma visdo negativa sobre a homos-
sexualidade que tem sido internalizada por gays, 1ésbicas e bissexuais. O estig-
ma percebido esta relacionado com a opinido de que a pessoa serd tratada de
forma injusta devido a sua sexualidade. Por fim, os eventos preconceituosos
sdo as manifestacOes direcionadas a homossexuais e bissexuais que sdo discri-
minatdrias, preconceituosas ou violentas. Os eventos preconceituosos sdo as
acdes discriminatdrias preconceituosas (Meyer, 1995).

Conforme dito, as pesquisas aqui apresentadas foram desenvolvidas
nos EUA, onde o estudo sobre a discriminacdo de homossexuais encontra-se
consolidado no meio académico. A proxima secdo ird apresentar as pesquisas
sobre a discriminacdo de homossexuais nas organizacdes desenvolvidas no
Brasil.

4. Estudos organizacionais brasileiros sobre a homossexualidade

Pocahy (2007), ao realizar uma pesquisa na parada gay de Porto Alegre em
2004 sobre a discriminagdo exercida contra homossexuais, concluiu que
32,4% dos entrevistados sofreram discriminac¢des na escola, 27,8% nos circu-
los de amizade e vizinhos, 24,6% no ambiente familiar e 10,9% no ambiente
de trabalho e agéncias de emprego. Entretanto, quando o pequisador analisa
os processos judiciais que envolvem discrimina¢do de homossexuais, 59% dos
autores dos atos discriminatorios praticaram os atos em situacdes relaciona-
das ao mundo do trabalho.

No Brasil, o estudo sobre homossexualidade no ambiente de trabalho
ainda é algo incipiente. Somente foram encontrados cinco trabalhos (Siqueira,
Ferreira e Zauli-Fellows, 2006; Irigaray, 2007a, 2007b; Ferreira e Siqueira,
2007; Eccel e Flores-Pereira, 2008) que tratam diretamente a homossexua-
lidade nas organizacdes. Siqueira, Ferreira e Zauli-Fellows (2006) analisam,
por meio de uma pesquisa bibliografica de nove periédicos internacionais no
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periodo de 1985 a 2005, a identidade e a cultura gay para se compreender a
problemadtica relacionada a discriminacdo no trabalho em funcéo da orienta-
¢do sexual. Os autores salientam a falta de pesquisas organizacionais sobre o
tema no Brasil e demonstram que no exterior as pesquisas relacionadas ao ho-
mossexualismo nas empresas se dividem em quatro grandes eixos tematicos:
discriminacio/estigma/homofobia, desenvolvimento de carreira, coming out
versus in closeted e igualdade de direitos.

Irigaray (2007a) analisa a politica de diversidade implantada no Brasil
por uma empresa multinacional do ramo tecnoldgico, com escritérios no Rio
de Janeiro e em Sdo Paulo. O autor inclui em seu estudo de diversidade poli-
ticas oficiais da organizacdo focadas para afro-brasileiros, mulheres, homosse-
xuais, deficientes e judeus. Irigaray (2007a) defende que a organizacdo pes-
quisada tem, na verdade, em sua politica de diversidade uma discriminacéo
disfarcada por ndo existir tratamento em pé de igualdade para as mulheres, os
homossexuais, os deficientes e os judeus em relacdo aos demais funciondrios
que seguem os ditames sociais considerados “normais” e amplamente aceitos.
Além disso, enfatiza que o programa de diversidade implantado no Brasil pela
organizacdo, apesar de seguir o modelo utilizado em sua matriz nos EUA,
onde obteve sucesso, ndo consegue atingir seu intento em solo brasileiro por
questdes culturais e sociais, que constituem processos arraigados de precon-
ceito existentes nos funciondrios e no corpo gerencial da empresa, ultrapas-
sando os limites organizacionais e contaminando a politica de diversidade
promovida pela organizacio.

As estratégias de sobrevivéncia de homossexuais no ambiente de traba-
lho também foram estudadas por Irigaray (2007b). Para tanto, foi feita uma
pesquisa com 10 homens que afirmaram ter comportamento homossexual ou
bissexual em empresas de médio e grande portes, nacionais e multinacionais.
As organizacOes eram dos setores financeiros, informatica e metalurgia. Todas
localizadas nas areas metropolitanas de Sdo Paulo e Rio de Janeiro. Irigaray
(2007b) observou que havia trés grandes categorias de individuos pesquisa-
dos: totalmente assumidos, parcialmente assumidos e ndo assumidos. Para o
autor cada categoria utiliza estratégias préprias de sobrevivéncia no trabalho,
0 que cria uma identidade homossexual. Os totalmente assumidos adotam
as estratégias de gladiadores ou pacificadores. Os parcialmente assumidos séo
classificados como gente boa ou super homens. Ja os ndo assumidos utilizam
trés tipos de estratégias: machdes, sedutores ou invisiveis.

Quando os assumidos utilizam a estratégia de gladiadores, tém uma po-
sicdo de enfrentamento, lutando por seus direitos. Como pacificadores buscam
evitar qualquer tipo de conflito, sempre sendo simpaticos, bem-humorados,
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ndo negando ajuda a nenhum colega de trabalho, estando sempre dispostos a
cooperar com a equipe (Irigaray, 2007b).

Para Irigaray (2007b), os individuos parcialmente assumidos utilizam
a estratégia gente boa, muito similar a estratégia de pacificadores utilizada
pelos assumidos. Contudo, a estratégia gente boa se diferencia da pacificadora
pelo fato de que seu objetivo é desviar a atencdo sobre sua sexualidade, en-
quanto na estratégia pacificadora isto ndo é um objetivo dos assumidos. Os
parcialmente assumidos que utilizam a estratégia de super homem procuram
demonstrar total eficiéncia e dedicacdo ao trabalho, para esquivarem-se de
uma possivel discussdo sobre sua sexualidade.

Os ndo assumidos utilizam a estratégia de machdo quando tentam evitar
contado social com qualquer pessoa que pareca ser gay, tratando estas pessoas
de forma pejorativa, bem como evitando assuntos que possam ser relaciona-
dos a temas homossexuais, preferindo conversar sobre futebol e mulheres.
Na estratégia de sedutor o ndo assumido enfatiza a todo tempo galanteios as
mulheres, valorizando suas constantes aventuras e seus predicados sexuais.
Por fim, os ndo assumidos também utilizam a estratégia de homem invisivel,
tentando chamar o minimo de atencéo, preferindo ser classificado como timi-
do (Irigaray, 2007b).

Uma observacao sobre o trabalho de Irigaray (2007b) merece destaque.
Apesar de o autor afirmar que sua maneira de tratar o tema estaria muito pro-
xima das premissas da pés-modernidade critica, principalmente pelo fato de
possibilitar a recuperacdo de multiplas vozes e realidades, a andlise feita por
Irigaray ainda esta presa e bem proxima de categorias que emergiram na mo-
dernidade, como, por exemplo, identidade, minoria, heterossexual e homosse-
xual. Contudo, nos dois trabalhos de Irigaray (2007a, 2007b) hd um ponto em
comum: o autor classifica os homossexuais como uma minoria, aproximando
muito o seu trabalho do conceito de estresse de minorias (minority stress) de-
senvolvido por Meyer (1995).

Ferreira e Siqueira (2007) fazem um estudo com o objetivo e os efeitos
de ser gay nas organiza¢des contemporaneas. Assim, pesquisaram quinze gays
homens que trabalhavam em empresas publicas, privadas e de economia mis-
ta de diversos segmentos de atuac¢éo. Salientam que nas politicas de diversida-
de a parte relacionada aos homossexuais ainda é bastante omissa na maioria
das organizacoOes, onde permeia um contexto social bastante conservador, de
forma que o ambiente de trabalho ndo permite que os homossexuais revelem
sua sexualidade.

Os autores acreditam que exista uma identidade gay. Esta identidade é
desenvolvida pelo processo de estigmatizacdo, onde os similarmente estigma-
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tizados sentem-se mais a vontade entre si, contribuindo com o desenvolvimen-
to de um sentimento de comunidade com tradi¢ces e institui¢des proprias.
Além disso, tratam a formacdo das comunidades gays como um movimento
caracteristico de grupos minoritarios (Ferreira e Siqueira, 2007).

Segundo Ferreira e Siqueira (2007) o processo de sair ou permanecer
no armario e seus efeitos na carreira do individuo € algo vital para a anadlise da
homossexualidade no 4mbito das organizacbes. Os pesquisadores defendem
que os gays assumidos sdo mais voltados para a carreira que permita expressar
a orientacdo sexual no trabalho, enquanto os gays enrustidos estdo mais fo-
cados para escolhas fundamentadas em valores de trabalho mais tradicionais
e relacionados a status, compromisso e estabilidade. Desta forma, Ferreira e
Siqueira (2007) concluem que os homossexuais assumidos sdo alvo de ag¢des
homofdbicas que criam barreiras para a ascensdo profissional e que também
dificultam o relacionamento com o restante do grupo.

Para Eccel e Flores-Pereira (2008) ndo existe nos estudos organizacio-
nais brasileiros um campo para o desenvolvimento dos estudos que envolvem
0 homossexual, pois os estudos de género acabam privilegiando o feminino e
os estudos sobre a diversidade se focam na maioria das vezes nas mulheres
e pessoas com deficiéncia. As autoras tratam os homossexuais como perten-
centes a uma minoria ao analisarem a politica de diversidade voltada para
homossexuais em uma livraria.

As pesquisadoras enfatizam que as politicas de diversidade tém um ca-
rater ideoldgico, mas que se apoiam nos pilares de uma suposta neutralidade e
racionalidade técnica de gestdo. Elas defendem que as politicas de diversidade
ndo promovem a igualdade por meio da melhoria das condicoes de trabalho,
bem como ndo aumentam as oportunidades para os grupos discriminados.
Assim, Eccel e Flores-Pereira (2008:4) afirmam que a politica de diversidade
acaba mascarando “as diferencas, pois exclui o seu cardter politico, e toma
a diversidade como mais um recurso organizacional a ser administrado em
busca de melhores resultados (...)”. Além disso, concluem que as politicas de
diversidade focadas para homossexuais acabam reafirmando e mantendo a
hegemonia do que é considerado “normal” (heterossexual) e a desvalorizagdo
de tudo que é diferente.

5. Caminhos percorridos

Esta pesquisa procurou investigar bancos publicos, aqui denominados de
BANCO PUBLICO A e BANCO PUBLICO B, e um banco privado, denominado
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de BANCO PRIVADO A. Desta forma, foram entrevistados sujeitos de ban-
cos publicos federais e de banco privado com capital inteiramente brasileiro
que serdo descritos a seguir. O BANCO PUBLICO A é uma empresa ptblica
de direito privado, criada pela Lei n® 1.083, de 22 de agosto de 1860, tendo
a finalidade de se tornar o “cofre” seguro das classes menos favorecidas.
Assim, 0 BANCO PUBLICO A tem 148 anos de existéncia, possui atualmente
2.500 agéncias bancarias, com aproximadamente 77 mil empregados dire-
tos, mais um grande contingente de pessoas que trabalham em empresas
terceirizadas que exercem atividades idénticas as dos demais empregados
concursados, como autenticacdo de documentos e manuseio de valores fi-
nanceiros, bem como trabalham nas agéncias sob comando de funcionarios
concursados devendo aos mesmos subordinacdo hierarquica. A partir de
1995, a empresa tem implementado diversos programas relativos a reestru-
turacdo produtiva do trabalho e apresentou mudancas na drea de atuacao,
buscando competitividade no mercado através da segmentacdo de clientes.
Além de suas agéncias, o BANCO PUBLICO A também atua no mercado por
meio de suas casas lotéricas, com o intuito de bancarizar as classes sociais
de menor renda.

O BANCO PUBLICO B é o primeiro banco a operar no pais, tendo sido
fundado em 12 de outubro de 1808 por dom Jodo VI com a vinda da Corte
portuguesa para o Brasil. Em 9 de setembro de 1862 foram incorporados
ao BANCO B dois outros bancos: o Banco Comercial e Agricola e o Banco
Rural e Hipotecario. Até 1866 o BANCO PUBLICO B atuava como emissor
de moeda. A Lei n¢ 1.349, promulgada em 1866, mudou sua natureza e
ele passou a ser um banco hipotecdrio, ou seja, deixaria de emitir moeda e
passaria a ser um banco de depdsitos, descontos e operac¢des hipotecarias.
Nos dias de hoje, o BANCO PUBLICO B é uma sociedade de economia mista
apresentando uma carteira comercial diversificada. Integram o seu corpo
funcional 82.500 empregados, e possui mais de 4 mil agéncias no Brasil e
no exterior.

O BANCO PRIVADO A ¢ uma sociedade anénima inaugurada em 1943
pelo empreendedorismo de seu fundador, sendo uma das maiores institui-
¢Oes privadas bancdrias de capital brasileiro em atuacdo no mercado. Fazem
parte do seu corpo funcional 81 mil empregados e 0 mesmo tem 3.169 agén-
cias localizadas no Brasil e no exterior. E considerado uma das instituicoes
bancarias pioneiras na utilizacdo de recursos relacionados a tecnologia da
informacdo no atendimento de seus clientes e no processamento de dados.
Apresenta uma carteira comercial altamente diversificada, atuando em di-
versos segmentos.
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Devido a dificuldade de acesso as instituicOes financeiras, contatou-se
a Diretoria de Bem-Estar Social do Sindicato dos Bancarios, que, por meio
de sua diretora, indicou sujeitos para serem entrevistados. Além disso, foram
contatadas diversas pessoas, empregados ou ndo de instituicGes financeiras,
bem como associagbes de bancarios e departamentos de recursos humanos
de bancos, para indicarem sujeitos que se encaixariam no perfil da pesquisa.
Também foram solicitados aos sujeitos entrevistados que indicassem outras
pessoas para serem entrevistadas.

A coleta de dados foi 0 momento mais crucial da pesquisa. A identificacdo
de sujeitos que tém desejos sexuais homoafetivos néo é algo facil, tendo em vis-
ta que esse desejo € algo estigmatizado e guardado de modo muito seguro pela
maioria das pessoas. Do total de entrevistados, seis informaram que assumiram
no ambiente de trabalho sua homossexualidade e quatro sujeitos néo.

A maioria das pessoas entrevistadas sdo de bancos publicos pelo fato
de terem maior estabilidade em seus empregos. Elas sabem que ndo podem
ser demitidas pelo fato de serem homossexuais. J4 nos bancos privados essa
estabilidade ndo existe e a pessoa pode ser demitida sem justa causa, sem
que seja necessario justificar o motivo da demissdo, o que levou a maioria
das pessoas de bancos privados contatadas a ndo concederem uma entrevista,
pois temiam o risco de uma possivel demissdo caso fossem identificadas como
homossexuais.

Para a coleta de dados foram entrevistados 10 homens que admitiram
ser homossexuais. Conforme relatado, os entrevistados em sua maioria eram
empregados de bancos publicos, apenas dois entrevistados eram de banco pri-
vado. Seis entrevistados pertencem ao BANCO PUBLICO A, dois ao BANCO
PUBLICO B e dois ao BANCO PRIVADO A. Para manterem os entrevistados
ano6nimos, os mesmos foram denominados com os seguintes nomes gregos:
Antistenes, Didégenes, Platdo, Sdcrates, Xenofonte, Aristételes, Alcebiades,
Plutarco, Ciro e Diocles.

A entrevista foi baseada em um roteiro semiestruturado. Desta forma,
diante das respostas fornecidas pelos funcionarios, o pesquisador pode mo-
dificar o roteiro previamente tracado, com o intuito de obter informacdes e
dados mais confidveis e informacdes julgadas necessdrias para a realizac¢do da
pesquisa. Posteriormente, as entrevistas foram transcritas e para considera-las
utilizou-se a andlise do discurso.

A andlise do discurso € algo muiltiplo e heterogéneo, assim, existem di-
versas “andlises” do discurso. Diante desta constatacio, este trabalho utiliza a
desenvolvida por Foucault (1999, 2002, 2003). A préxima sessdo trard alguns
conceitos e explicagdes sobre isso.
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Algumas consideracoes sobre a andlise do discurso foucaultiana

De uma forma geral pode-se afirmar que Foucault acredita que o discurso
constitui o mundo social e é constituido por ele. No entanto, Foucault rompe
com a posicdo antropolégica tradicional de sujeito, exatamente por acreditar
que a antropologia tradicional esta diretamente relacionada ao humanismo e
que, devido a isso, cria um conceito transcendental de sujeito. Foucault nio
enxerga o discurso e o proprio homem como algo pronto, acabado, fixo e es-
tatico, nem como possuidor de uma esséncia. Entdo, o que seria a andlise do
discurso para Foucault? Sobre a andlise do discurso Foucault (1996:17-19)
afirma que:

Néo é uma teoria na medida, por exemplo, em que eu nédo sistematizei as rela-
¢bes entre as formagdes discursivas e as formacOes sociais e econdmicas, cuja
importéncia foi estabelecida pelo marxismo de uma forma incontestavel. Essas
relacdes foram deixadas de sombra. Seria preciso elaborar tais relagdes para
construir uma teoria. (...) Poderiamos perguntar entdo o que é a Archéologie, se
ndo é nem uma teoria nem uma metodologia. Minha resposta é que é alguma
coisa como a designacdo de um objeto: uma tentativa de identificar o nivel no
qual precisava situar-me para fazer surgir esses objetos que eu tinha manipula-
do durante muito tempo sem saber sequer que eles existiam, e, portanto, sem
poder nomed-los. (...) Foi esse ponto de vista que tentei definir na Archéologie
du Savoir. Trata-se, em suma, de definir o nivel particular ao qual o analista
deve colocar-se para fazer aparecer a existéncia do discurso cientifico e seu
funcionamento na sociedade.

Em relacdo a andlise do discurso presente na arqueologia, ndo ha um
terreno solido e tnico do que seria o discurso, mas sim um terreno movedico,
onde se podem verificar trés formas de andlise do discurso: um discurso total-
mente dependente das praticas extradiscursivas (praticas sociais); a colocacdo
entre parénteses dessas praticas extradiscursivas para concentrar a descricdo
no plano exclusivo do discurso; a incorporagdo, enfim, dessas praticas extra-
discursivas a analise, seguindo um método rigoroso, mas ainda dando impor-
tancia maior ao pré-discursivo do que as praticas sociais (extradiscursivas)
(Foucault, 1996).

Entretanto, o principal intento de Foucault é caminhar em direcdo a
uma analise pés-estruturalista do discurso. E na genealogia que Foucault vai
libertar-se das ambiguidades arqueoldgicas e criar um conceito pds-estrutura-
lista de discurso. Na tentativa de solucionar os problemas e ambiguidades na
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andlise do discurso apresentada nos trés movimentos da arqueologia, Foucault
ird em direcdo a genealogia. Para entender melhor o que é a genealogia e suas
implicacbes na andlise do discurso, temos de entender qual é, para Foucault,
o papel do sujeito na producdo de um discurso.

Como Foucault (1996:30-31) mesmo afirma, o importante em uma ana-
lise do discurso é “saber quais as condi¢des impostas a um sujeito qualquer
para que ele possa se introduzir, funcionar, servir de né na rede sistemadtica
do que nos rodeia”. Foucault ndo acredita em um sujeito cognoscente e au-
tobnomo, consequentemente, ndo acredita em um sujeito criador de discurso.
Levando-se em consideracdo esse raciocinio, a andlise do discurso ndo tem
como objetivo e ponto central a andlise que partiria do sujeito para explicar
suas relacdes com o mundo externo. A andlise do discurso pretende investigar
a existéncia de certos objetos que se desenvolvem, funcionam e se modificam
sem nenhuma referéncia a algo considerado intuitivo e fundamentado em um
sujeito. Os sujeitos se limitam a entrar na andlise do discurso, “por portas por
assim dizer laterais, no interior de um sistema, que ndo somente se conser-
va desde certo tempo, com sua sistematicidade propria e em certo sentido
independente da consciéncia dos homens” (Foucault, 1996:30). Destarte, o
discurso tem existéncia propria, sendo independente da existéncia desse ou
daquele sujeito.

Baseando-se nesses principios, Foucault (2003) ird analisar o discurso
seguindo dois conjuntos. O primeiro conjunto, denominado pelo autor de cri-
tico, coloca em pratica o principio da inversdo, caracterizando-se por buscar
formas de exclusdo, limitagdo, apropriacdo do discurso, ou seja, analisar por
que interesses e necessidades se formam os discursos, como se modificam e se
deslocam e que forca esse discurso exerce. O segundo conjunto, denominado
por Foucault de conjunto genealdgico, tem o intento de por em pratica os prin-
cipios presentes no conjunto critico: “como se formaram, através, apesar, ou
com o apoio desses sistemas de coercao, séries de discursos; qual foi a norma
especifica de cada uma e quais foram suas condicoes de aparicdo, de cresci-
mento, de variacdo” (Foucault, 2003:60-61).

Em Foucault (1999, 2002), o discurso é uma construcio social en-
volta por relaces de poder. Para Foucault (2002), quando um sujeito fala,
quem fala € a histdria, pois todo discurso esta diretamente relacionado com
a construgdo social e histérica do homem. Portanto, quando se analisa o
discurso sob essa otica, o que se esta realmente analisando séo as relac¢des
de poder historicamente situadas, pois o sujeito que fala nédo é visto como
um ser autébnomo.
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6. Discriminacao no trabalho

Depois de analisar os discursos de 10 trabalhadores (trés deles ndo possuem
nivel superior) com idades entre 23 e 55 anos — a maioria concentra-se na
faixa etaria dos 45 anos —, que apresentam tempo de trabalho em servigo
bancério oscilando entre seis meses e 34 anos — boa parte tem entre 20 e 30
anos de trabalho bancario —, resta fazer a analise dos dados coletados.

Em relagéo a discriminacéo sofrida nos bancos pelos pesquisados, pode-
se afirmar que ocorrem discriminacdes diretas e indiretas. Em relacdo a dis-
criminaciio direta, deve-se esclarecer que tanto o BANCO PUBLICO A quanto
o B concedem de forma explicita plano de sauide para os companheiro(a)s
dos funcionarios que tém relagbes homoafetivas. Apesar de concederem tal
beneficio, estes bancos manifestam discriminacdo direta pela falta de clareza
das normas que regulam estes procedimentos, bem como pela ndo extensao
de outros beneficios aos casais homossexuais. No banco privado analisado a
discriminacio direta é mais forte que nos bancos publicos, pois nele néo existe
nenhuma norma que conceda qualquer tipo de beneficio para pessoas que
possuam relacdes homoafetivas estaveis.

Contudo, o que parece incomodar mais aos entrevistados sao as discri-
minacOes indiretas. A discriminacéo indireta é algo comum no ambiente de
trabalho em todos os bancos estudados, apesar de serem proibidas pelos seus
cédigos de ética. Elas se manifestam de diversas formas; contudo, uma delas
aparece em todas as falas dos entrevistados: as piadas que tratam os homosse-
xuais de forma caricata e pejorativa.

Sendo a presenca destas piadas uma unanimidade entre os entrevistados,
quais seriam as outras formas percebidas relacionadas a discriminagio indireta
de acordo com a andlise individual da fala de cada pesquisado? Assim, os relatos
abaixo visam enfatizar outras formas de discriminag¢bes indiretas manifestadas
pelos entrevistados, mesmo que ndo sejam undnimes entre eles.

Antistenes sé recebeu sua primeira promogdo 14 anos apds sua con-
tratacdo no banco e tornou-se gerente com 19 anos de carreira. Ele afirma
claramente que, apesar de trabalhar em banco ptblico que permite a inclusdo
de dependentes oriundos de relacoes homoafetivas no plano de saide, a sexu-
alidade influenciou e contribuiu muito na demora em ser promovido. Atribui
a exclusdo de homossexuais do convivio social em lugares informais, como
bares e jogos de futebol, a dificuldade de se formar redes de relacionamentos
que permitam crescer na empresa. Apesar de a empresa onde Antistenes tra-
balha ter critérios explicitos sobre a selecdo do corpo gerencial, fazendo parte
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das etapas de selecdo de um gerente a avaliacdo de curriculo, as provas de
conhecimento e o curso de formacéo, o processo ndo € totalmente isento.

Ser aprovado no processo seletivo apenas inclui o candidato em um
banco de habilitados para o exercicio do cargo gerencial. A pessoa sé é em-
possada no cargo por meio de outra etapa seletiva realizada entre os nomes
que estdo neste banco de habilitados, processo este composto principalmente
por uma entrevista realizada por uma banca formada pelos membros do alto
escaldo da empresa. Exatamente nesta etapa existe margem de manipulacdo
por critérios puramente subjetivos que ndo precisam ser justificados para o
candidato que for considerado reprovado.

Assim, uma 6tima classificacdo no banco de habilitados nido garante
que uma pessoa com classificacdo inferior seja a escolhida pelo alto escalao
da empresa, ou seja, o relacionamento préximo com pessoas da direcdo da ao
candidato uma grande vantagem em relacdo aos demais, mesmo que ele seja
o tltimo classificado no banco de habilitados. E neste contexto que Antistenes
declara que a homossexualidade afetou o seu crescimento, exatamente pela
dificuldade de adentrar e fazer parte das atividades informais realizadas em
conjunto com os membros do alto escaldo da empresa, o que lhe permitiria
uma maior proximidade com os mesmos.

Didgenes afirma que a ridicularizardo de homossexuais pelo corpo ge-
rencial é algo corriqueiro e que basta o homossexual nao estar no recinto
para ser o alvo de chacotas destinadas especificamente a ele. O interessante
é que Didgenes acredita que este fato ndo aconteca em relagéo ele, pois se
considera uma pessoa discreta, apesar de muitos membros do corpo geren-
cial saberem sobre sua homoafetividade. Alids, os entrevistados, com exce-
¢do apenas de Alcebiades, Xenofonte e Aristételes, evitam relatar um fato
concreto de discriminacdo sofrida por eles, mas tendem a relatar, a enfatizar
e a salientar somente as discriminacdes sofridas por terceiros. Assim, por
exemplo, Didgenes acredita que nédo é alvo das ridicularizacdes destinadas
aos homossexuais da empresa. Resta saber o que o corpo gerencial fala sobre
ele quando ndo estd presente. Neste sentido, Platdo também afirma que nédo
¢é discriminado, mas que colegas de trabalho discriminam outros homos-
sexuais que trabalham no banco, inclusive vigilantes e clientes que sejam
classificados como homossexuais.

Da mesma forma que Antistenes, Diégenes também demorou 20 anos
para ganhar sua primeira funcéo de confianca e somente com 22 anos de car-
reira conseguiu ser gerente. Alids, com 34 anos de empresa, até hoje Xenofon-
te € escriturario e ndo conseguiu ocupar de forma definitiva alguma funcio de
confianga, apesar de ter vivenciado algumas experiéncias rapidas como comis-
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sionado. Sobre este fato Xenofonte relata que foi preterido em uma escolha
para ocupar um cargo gerencial e demonstra uma grande mdagoa em relacéo
ao ocorrido, pois desconfia que a sua sexualidade seja o principal motivo por
néo ter sido o escolhido.

Socrates é destinado a trabalhar de forma isolada, como se estivesse
em quarentena de alguma doenca, sem nenhum contado com os clientes do
banco e pouco contato com os demais funciondrios. Trabalha oito horas por
dia dentro de um arquivo que apresenta péssimas condi¢des de trabalho, com
equipamentos obsoletos, mdveis velhos e conservacao fisica do local a desejar.
Alias, Sdcrates nunca conseguiu ocupar qualquer funcdo de confianga no ban-
co, onde trabalha ha 25 anos. De forma semelhante ao relatado por Didgenes,
Sécrates afirma que os funciondrios da central onde trabalha néo o tratam
com discriminagdo, mas tratam com discriminagdo os outros homossexuais
que trabalham ali por meio de brincadeiras sobre a forma de eles andarem,
falarem e desmunhecarem a méo.

Aristoteles teve dificuldades de crescer na carreira. Quando conseguiu
ocupar uma fungdo gerencial, foi vitima de um fato, denominado pelo mesmo
de “A trama”. “A trama” ocorreu por meio da abertura de um processo admi-
nistrativo que Aristoteles sofreu. Ele acredita que foi um plano elaborado pelo
corpo gerencial para lhe retirar a funcdo por ser homossexual. Isto é com-
provado pelo fato de que, mesmo o processo administrativo tendo absolvido
Aristételes, ele foi punido com a perda da funco gerencial e hoje é apenas
escriturario, que € o cargo mais baixo que uma pessoa pode ocupar no banco,
apesar de ter 21 anos de carreira.

Semelhantemente a Antistenes, Aristételes informou que o banco onde
trabalha € repleto de grupinhos e panelinhas. Quem néo faz parte destes gru-
pos frequentados por pessoas aparentemente heterossexuais é discriminado
e ndo consegue crescer na carreira. Além disso, destaca que os homossexuais
ndo sdo incluidos nestes grupos porque seus membros acham que os homosse-
xuais prejudicam a imagem do banco.

Alcebiades relata que foi discriminado de forma violenta recentemente
por outro funciondrio do banco. Apesar de ser gerente, Alcebiades sofreu
uma tentativa de ridicularizagio por parte de um funciondrio também co-
missionado, mas que ocupa posicio inferior a sua na hierarquia da empresa.
Este funcionario discutiu com Alcebiades sobre a forma de execu¢do de uma
tarefa no banco, ficou bastante nervoso e passou a chamar Alcebiades de
“mocinha” para, assim, intimidd-lo. Foi aberto um processo administrativo
contra o funcionario, que foi absolvido. Alcebiades recorreu da deciséo so-
bre o processo administrativo e novamente perdeu. Por incrivel que parega,
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apesar de o codigo de ética do banco proibir qualquer forma de tratamento
discriminatério entre os empregados, o funcionario ndo levou sequer uma
adverténcia pelo seu comportamento. Tudo foi abafado por panos quentes.
Vale ressaltar que Alcebiades demorou 13 anos para conseguir ocupar fun-
¢do de confianca no banco.

Ciro acredita que ndo hd discriminacdo na empresa onde trabalha.
Contudo, se assim fosse, por que ele criou varios mecanismos de defesa para
proteger-se em relacdo a sua homoafetividade no local de trabalho? Isto por
si s6 demonstra que Ciro sente seu local de trabalho como um local hostil
para os homossexuais. Entretanto, ao falar sobre terceiros, deixa claro que
eles sdo discriminados no trabalho por meio de xingamentos (veadinho) e
brincadeiras pejorativas.

Plutarco, apesar de ser visto como uma pessoa competente pelos seus
superiores, ndo conseguiu ser promovido para cargos gerenciais, tendo inclu-
sive sido avisado que isto nunca ocorreria, pois o corpo gerencial havia feito
um pacto para que ele ndo ocupasse um lugar na geréncia do banco. Ainda
afirmou que as pessoas s6 veem o homossexual como uma mdquina de fazer
sexo, enfatizando apenas aspectos relacionados a sexualidade e nada mais.
Plutarco nunca declarou para os colegas de trabalho que é homossexual e
acredita que, se assim o fizesse, seria demitido.

Diocles e Plutarco deixam claro que um homossexual afeminado teria
poucas chances de contratacdo no banco privado em que trabalham, apesar de
0 mesmo ndo ter nenhuma norma escrita que proiba a contratagio de pesso-
as afeminadas. Outro fator direcionado aos homossexuais afeminados € que,
caso consigam passar pela fase de contratacdo, sua promocio néo ird acon-
tecer com tanta facilidade, pois as mesmas ocorrem por indicagdo do corpo
gerencial, que tem preconceito contra homossexuais.

7. Conclusdes

Ha evidéncias claras de existéncia de discriminacdo direta e indireta em todos
os bancos estudados (Costa, 2007). A discriminagédo direta é mais forte no
BANCO PRIVADO A do que nos dois bancos publicos analisados. Contudo, isto
ndo significa que os bancos ptblicos estejam isentos e purificados da presenca
de formas de discriminacéo direta. Entretanto, observou-se que o que mais in-
comoda aos trabalhadores sdo as manifestacoes de discriminagdes indiretas.
A discriminagdo indireta se apresenta no dia a dia do ambiente de tra-
balho das seguintes maneiras: (a) piadas que falam pejorativamente de for-
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ma generalizada sobre homossexuais, (b) isolamento para que ndo tenham
contato com clientes e até mesmo com demais funcionarios, (c) condicdes
de trabalho inferiores as ofertadas para os demais empregados, (d) exclusdo
de participacdo nos grupos informais e atividades ocorridas fora da empresa,
(e) brincadeiras, fofocas e ironias sobre as formas de andarem, falarem e ges-
ticularem quando n&o estdo presentes no recinto, (f) xingamento relaciona-
do a evidenciacdo de uma suposta feminilidade pertencente a homossexuais
(“mocinha”, “veadinho”), (g) dificuldades de crescimento na carreira e (h)
dificuldade de contratagdo de homossexuais, principalmente afeminados, por
gerentes de bancos privados.

Trabalhar com discriminagdo ndo é um tema facil. Requer muita ha-
bilidade e tato na conducdo da pesquisa. Diante de todos os fatos expostos
acredita-se que o fim da discriminacéo relacionada a gays depende muito de
mudancas nos valores culturais e filoséficos relacionados a concep¢ao de mun-
do e consequentemente da sexualidade dos seres humanos.

A superacdo da discriminacdo e da homofobia acontece no nivel dis-
cursivo quando ocorrer a superacdo e desconstrucdo da homossexualidade e
da heterossexualidade como identidades sexuais (Rios, 2007; Louro, 2004;
Swain, 2001). Em outras palavras, enquanto o uso de tais termos existirem
sempre haverd discriminacfo. Entretanto, a questdo é mais complexa do que
apenas uma mudanca de palavras, pois ndo basta apenas mudar-se os termos
empregados para que ocorra automaticamente o fim da discriminacio e da
homofobia. O que deve ser mudado sdo os valores culturais e filoséficos que
criaram e enfatizaram a existéncia destas classificacoes. Esta tarefa é muito
mais complexa do que apenas mudar o nome dos bois.
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