Artigo 5

Gestdo da diversidade: um estudo tedrico sobre a relagdo entre o
contexto empresarial e a homossexualidade
Management of diversity: a theoretical study on
a relationship between the business context and homosexuality

Samanth Cavalcanti LEAO!
Alexandre Nunes SANTOS?

Resumo: Diante de um cenario de globalizacdo, este trabalho vem com o objetivo de desmistificar e
mostrar conceitos, no que se refere a homossexualidade, sobre a possibilidade de gerir a diversidade
dentro das empresas de maneira eficaz, com lucratividade para todas as partes envolvidas. Uma
vez que a busca por um diferencial é a maior proposta das empresas, uma gestdao que impulsione
a heterogeneidade em todos os aspectos, inclusive o relacionado a género, se posiciona como
grande valia. Todo o contexto histdrico vivenciado pela dita minoria homossexual serviu de base
para impulsionar o desenvolvimento pessoal desse trabalhador, que busca seu lugar no mercado
de trabalho. As empresas percebem a necessidade de acolher esses profissionais em um ambiente
livre de preconceitos e com apoio as diferengas, percebendo a importancia de uma Gestao da
Diversidade eficaz. A pesquisa realizada em forma de intercambio verbal entre autores diversos
consegue possibilitar a consciéncia do tema, exibindo um recorte do cendrio corporativo, a fim de
encorajar o didlogo entre empresas e colaboradores homossexuais, e ainda busca estimular uma
maior produgdo textual sobre o tema. Assim, deixamos claro que ndo existe a pretensdo de esgotar
o conteudo, mas de incitar a produgdo e didlogo sobre a questdo.
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Abstract: In the face of a scenario of globalization, this work aims to demystify and show concepts,
regarding homosexuality, about the possibility of managing diversity within companies in an efficient
way, with profitability for all parties involved. Since the search for a differential is the biggest proposal
from the companies, a management that drives heterogeneity in all aspects, including that related to
gender, stands out as a great value. All the historical context experienced by the homosexual minority
served as a basis for boosting the personal growth of this worker, who has sought his place in the labor
market for some time. And companies already realize the need to accommodate these professionals in
an environment free of prejudice and support for differences, realizing the importance of an efficient
Diversity Management. The research, conducted in the form of verbal exchange between different
authors, is able to raise the awareness of the subject, showing a cut of the corporate scenario in order
to encourage dialogue between companies and homosexual collaborators, and also seeks to stimulate
a greater textual production on the subject. Thus, we make clear that there is no pretension to exhaust
the content, but to incite production and dialogue on the issue.

Keywords: Homosexuality. Diversity. Companies. Business. Gender. Diversity management.

http://doi.org.10.24024/2357-9897v27n1a2018p51060

"Pedagoga pela UFPE; Especialista em Pedagogia Empresarial pela FAFIRE | E-mail: samanth.leah@gmail.com
2 Psicélogo pela UNICAP | Mestre em Educagdo pela UFPE | Professor Titular da FAFIRE e orientador da pesquisa | E-mail:
alexandreufpe@yahoo.com.br

LUMEN, Recife, v. 27, n. 1, p. 51-60, jan./jun. 2018

51

FAFIRE — Faculdade Frassinetti do Recife



FAFIRE — Faculdade Frassinetti do Recife

52

Samanth Cavalcanti Ledo | Alexandre Nunes Santos

Introdugao

O estudo a seguir traz como foco a importancia de gerir de forma eficiente a diversida-
de dentro do ambiente empresarial, no que tange a homossexualidade. O objetivo deste
é verificar as motivacdes e implicacdes para o desenvolvimento profissional do sujeito que
admite sua orientacdo sexual homoafetiva dentro do enquadramento empresarial.

Para compor as informacGes necessarias a esta pesquisa bibliogréfica, foi necessaria
a coleta de dados em diversas fontes, com o propdsito de investigar o objeto de estudo
sob a dtica de diferentes autores, a fim de consolidar a ideia da trajetéria homossexual e
guestoes relacionadas a gestdo da diversidade, acrescentando por finalidade contribuir
para pesquisas futuras dentro de tematicas semelhantes.

Busca-se mostrar o percurso histérico vivenciado pela comunidade gay, de forma
enxuta, e abordar questGes sobre as politicas afirmativas e a gestdo da diversidade no
enredo atual das empresas, dentro dos parametros da globalizagdo, com um didlogo en-
tre diversos autores que se posicionam quanto as dificuldades e assertividades de gerir
uma empresa a partir do principio da diversidade.

Houve a intencdo de desmistificar conceitos sobre género e sexualidade, além de ex-
primir o papel das ditas minorias no ambiente empresarial, com espaco para falar a respei-
to de como se desdobra o processo meritocratico em uma gestdo da diversidade eficiente.

O objetivo foi investigar a tematica de forma a organizar os conhecimentos prévios e
coloca-los em contato com os discursos de autores diversos, na intencdo de criar um co-
nhecimento novo essencial a uma pratica empresarial que atenda a diversidade existente.

Nesse contexto, em decorréncia das pesquisas e dialogos entre autores de referén-
cia para aqueles que estudam a tematica, como Butler (2003), quanto a abordagens de
género e sexualidade, e Chiavenato (2004), em relagdo a conceitos administrativos e
empresariais, se reconhece como fundamental uma compreensao eficaz dos conceitos
gue circundam a realidade homossexual e sua contextualizacdo com o ambiente corpo-
rativo. Assim como se torna essencial a reflexdo dos profissionais envolvidos na dinamica
organizacional de gestdo, a fim de alinhar os interesses das pessoas com os objetivos das
empresas para uma lucratividade mutua.

Um breve histérico sobre a homossexualidade

Ao longo dos séculos, nas diversas culturas, a sexualidade era vista como apenas um
meio para a procriacdo. De acordo com Souza Neto (2012), a pratica sexual em que ndo
houvesse essa possibilidade ndo era bem vista, e tempos depois, até inaceitavel. O termo
homossexualidade remonta ao ano de 1989, tendo antes outros nomes, como sodomia,
safismo e pederastia (COSTA, 2009).

Segundo Costa (2009), nas escrituras Biblicas hd diversas passagens que buscam
abominar a relacdo entre iguais. Pode-se notar nos diversos periodos histdricos ora a

LUMEN, Recife, v. 27, n. 1, p. 51-60, jan./jun. 2018



Gestdo da diversidade: um estudo tedrico sobre a relagdo entre o contexto empresarial e a homossexualidade

aceitacdo da pratica homossexual, ora a perseguicdao a quem assumia tal conduta. Em
sua fala sobre a homossexualidade, Souza (1989) também chama a atencdo para os tex-
tos biblicos, mostrando que desde tempos longinquos falava-se sobre esse assunto, mas
sempre de forma depreciativa e colocando a pratica homossexual como grande pecado.

A pratica sexual por pessoas do mesmo género, entre os gregos e entre os roma-
nos, era aceitavel se vivenciada pela elite, numa “relagdao de autoridade entre os mais
velhos e os mais jovens” (COSTA, 2009, p. 53). Assim, também citado por Souza (1989),
gue mesmo nestas sociedades, grega e romana, a homossexualidade n3do era vivida de
maneira branda.

Pedro (2006) nos apresenta um contexto histérico no qual ndo se pode avaliar as carac-
teristicas homossexuais sem entender que a cada época havia uma conjuntura diferente.

Alguns imperadores e senhores romanos, bastante conhecidos no mundo ociden-
tal, como os imperadores Nero e Cezar, tinham praticas homossexuais abertamente. Na
Idade Média os homossexuais foram perseguidos pela Inquisicdo, sob o pretexto de que
“provocavam a ira divina, que se mostrava através de tempestades, terremotos, pestes e
periodos de fome ou de privagdo” (SOUZA, 1989, p. 323).

Segundo Pedro (2006), com os ideais humanitarios do Renascimento, os homosse-
XUais passaram a ser menos perseguidos, pois o ideal religioso passava a ser desprendido
de uma rigida moral. Mas o retorno de “atitudes positivas em relacdo ao homossexualis-
mo” (SOUZA NETO, 2012, p. 28) sé se deu depois do século XV.

Por muito tempo a homossexualidade esteve na classificacdo de doencas psiquiatricas,
enquadrada na categoria dos “desvios e transtornos sexuais” (SOUZA, 1989, p. 325), sendo
apenas nos anos 1990 retirada realmente, pelos drgaos de saude, a ideia de ser uma doenca.

No ano de 2000 diversos avangos ocorreram quanto aos direitos dos homossexuais:
proposta do Governo em alterar o Cédigo Penal para legitimar a unido homoafetiva;
criacdo de leis, ora municipais, ora estaduais, em favor dos direitos de homossexuais
nao serem discriminados em ambientes publicos; garantia, pelo Tribunal Regional Fe-
deral, a pensao do INSS; conquista dos beneficios previdenciarios aos “companheiros
de funcionarios homossexuais da Caixa Economica Federal, portadores do HIV” (SOUZA
NETO, 2012, p. 11); aumento do quantitativo de pessoas participando nas paradas gays;
concessao de guarda proviséria de uma crianga a um casal homossexual, em Belo Hori-
zonte - Minas Gerais.

E importante ressaltar que o surgimento da AIDS colocou os homossexuais em um
tipo de evidéncia negativa, mas de acordo com Soares (2009) a doenga também serviu
para que houvesse mais debates acerca da sexualidade, momento no qual o publico que
nao se encaixava na heterossexualidade passou a ser visto como provavel consumidor
em um mundo que estava em processo de globalizagao.

Souza Neto (2012) avanga na pesquisa histdrica, nos fazendo compreender que mes-
mo com tantos avancos e a criacdo de diversas leis em favor das pessoas homossexuais
terem sua cidadania respeitada, ainda ha dados alarmantes sobre o grande preconceito
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e homofobia existente: como Pernambuco, que figura entre os estados brasileiros mais
homofdbicos, atrds apenas de Sao Paulo, e seguido pelo Rio de Janeiro. Ou seja, em ter-
mos proporcionais, PE é o estado mais perigoso para homossexuais.

Gestao da diversidade e contexto organizacional

O conceito de diversidade surgiu em 1964, e aos poucos, mais que o cumprimento de
uma lei, a necessidade de se ter um grupo heterogéneo nas organiza¢ées passou a ser uma
guestdo econOmica, visto a evolucdo da globalizacdo. Por isso passou a ser cada vez mais
estudada, e além das questdes mais visiveis, a diversidade passou a ser notada de forma
mais abrangente, desde o local onde o sujeito nasceu até a forma como ele se comunica.
Assim, se de um lado isso facilita as organiza¢des se aproximarem do mercado, de outro
tende a preconizar diversos tipos de discriminac¢do. Segundo Araujo (2012), a centralizagdo
das analises sobre diversidade estd nas caracteristicas que afetam as organizacdes, como o
nivel de escolarizagdo, por exemplo. Por isso os estudos sobre esse assunto tém se intensi-
ficado, a fim de preparar as empresas para as constantes mudancgas do mercado.

O mercado institucional estd cada vez mais heterogéneo, impondo as empresas mu-
dancas no comportamento organizacional. Segundo Martinez (2013), a disposi¢do que as
empresas tém mostrado para lidar com a diversidade posta nas organizagdes deve-se ao
fato da necessidade de “criar um link” com o mercado. Na fala de Araujo (2012) pode-se
notar que devido as diversas mudangas que avangam nos paises industrializados, a diver-
sidade dos individuos dentro das empresas é cada vez maior, fazendo-se mais necessdria
uma gestdo da diversidade eficiente, no sentido de diminuir as inconstancias e dificuldades
gue procedem a convivéncia de tantos seres distintos em um mesmo ambiente laboral.

Sobre a implanta¢do dos programas de Gestao da Diversidade, Alves e Galedo Silva
(2004, p. 23) falam sobre as dificuldades enfrentadas, dentre elas

o ceticismo dos proprios funcionarios das empresas em relagao aos programas e sua efeti-
vidade; uma atitude preconceituosa em relagdo a colegas ou chefes que sdo beneficidrios
desses programas; e as dificuldades em modificar rotinas de administragdo de recursos
humanos para incluir a questdo da diversidade.

Entretanto, a inser¢ao de uma gestdo eficaz quanto a diversidade ndao é uma tarefa
simples, visto que envolve ndo so6 os cargos de lideranca e os recursos humanos da em-
presa, mas deve envolver todos os presentes dentro da organizacao.

Martinez (2013) afirma ainda que ha grandes diferencas entre politicas afirmativas e
gestdo da diversidade. Enquanto a primeira é facilmente identificada, uma vez que sdo re-
gulamentadas por leis que exigem seu cumprimento através de cotas, a outra é exercida vo-
luntariamente pela organizagdo. No entanto, a Gestdo da Diversidade ndo costuma ser bem
vista nas empresas, pois pode ser considerada como privilégio de determinados grupos, ao
passo que quando ha cotistas dentro do ambiente organizacional a empresa é bem avaliada.
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Politicas afirmativas

Distintas experiéncias e habilidades devem ter as empresas que desejam inovar, im-
plantar programas de talentos, dar oportunidades iguais a seus funcionarios. Enquanto
Alves e Galedo-Silva (2004) se detém nas politicas afirmativas e gestdo da diversidade,
Dinis (2011) fala mais diretamente sobre a homofobia, no sentido de que, a partir do
momento em que nao se fala sobre o assunto, dificulta o processo de aceitacdo; se o
assunto ndo é discutido quase nunca, entdo passa a ter um sentido de algo errado. Por
isso “a homofobia se tornou, no mundo contemporaneo, um dos ultimos preconceitos
ainda tolerados” (DINIS, 2011, p. 41).

Na revista HSM — Management, direcionada a um publico bem especifico (gestores
de empresas), os consultores empresariais Camargo e Ponzio publicaram uma reporta-
gem sobre Empresa Inclusiva, dizendo que estamos distantes de uma totalidade da acei-
tacdo da diversidade. Mas ressaltam que aquelas empresas que se colocam em posicao
de incluir as minorias estdo a frente no processo capitalista competitivo.

Saraiva e Irigaray (2009) dizem que mesmo havendo a propagacdo de politicas pro-
-diversidade, caso o colaborador ndo confie plenamente nas acdes institucionais, por
falta de igualdade de oportunidades, o discurso passa a ser ilegitimo, pois ndo estaria de
acordo com as agoes.

Pode até parecer 6bvio quando se fala tdo abertamente no assunto, mas as em-
presas, em sua grande maioria, ndo enxergam as grandes vantagens de motivar seus
colaboradores, de ajuda-los a se sentirem confortaveis no ambiente de trabalho para
gue possam se desenvolver e dar o seu melhor para a empresa, pois, como diz Camargo
e Ponzio (2012, p. 104),

Pessoas confiantes acreditam em sua capacidade de aprender o que quer que seja e, por
isso, correspondem ao que se espera delas, em um circulo virtuoso. Pessoas que se sentem
ignoradas ou desvalorizadas ndo acreditam que tém capacidade de aprender e, por isso,
ndo correspondem ao que se espera delas, em um circulo vicioso — e perverso.

Dentro do principio citado, podemos ressaltar a questdo do preconceito como fator
desvalorizante quanto a capacidade das pessoas; fator este ainda bastante presente em
nossa sociedade, e, por consequéncia, nos ambientes corporativos. Os estudos de Souza,
Silva e Carrieri (2012) revelam que o preconceito contra os homossexuais no ambiente
de trabalho continua bastante presente, ainda que haja politicas antidiscriminatdrias.
Contudo, quando h3, a discriminacdo se revela bem menor. As politicas inseridas para
uma Gestdo da diversidade muitas vezes acabam por mascarar as atitudes negativas de
heterossexuais em rela¢do a colegas de trabalho homossexuais.

No artigo intitulado “A critica da gestdo da diversidade”, Alves e Galedo-Silva (2004)
falam sobre o preconceito, de uma forma geral, dentro das empresas. A ideia seria fazer
uma gestdo da diversidade, que melhoraria o desempenho da organizagdo, por ter em
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seu quadro de colaboradores funciondrios com experiéncias diversas. Mas o artigo abor-
da um ponto importante, quando diz que a gestao da diversidade vai contra os principios
do capitalismo, uma vez que ir em busca de profissionais qualificados que fagcam parte
das minorias leva tempo, ou seja, ainda ha muito o que reorganizar na Gestdo da Diversi-
dade para que entre em conformidade com os processos capitalistas, a fim de se tornar
um tipo de gestdao comum nas empresas.

Apesar do sexo ter uma formulacdo bioldgica, o género é algo construido de forma
cultural. Dessa maneira, “ndo é nem o resultado causal do sexo, nem tampouco tdo apa-
rentemente fixo quanto o sexo” (BUTLER, 2003, p. 24). Em consideragdes ldgicas, pode-
-se dizer dai que “homens” e “mulheres” ndo se refiram apenas a corpos “masculinos” e
“femininos” respectivamente.

Soares (2009) fala de uma identidade unificada, baseada em trés concep¢des: a pri-
meira se apoia no iluminismo, e diz que em determinado momento da vida emerge o
“eu”, que nao se modifica pelo resto da vida. A segunda fala que o sujeito é constan-
temente modificado pelo contexto cultural do mundo a seu redor, enquanto a terceira
coloca a identidade como algo mutavel continuamente ao longo da vida, definida por sua
histdria, e ndo por sua biologia, podendo entdo haver mais de uma em um mesmo sujei-
to, inclusive. Butler (2003) também diz que ndo se deve supor que os géneros devam ser
em numero igual a quantidade de sexos bioldgicos.

Louro (1997) trata a questdo de género partindo do dmbito histdrico, fundamenta-
dos no processo social, uma vez que o préprio termo “género” foi usado ou assimilado de
diferentes maneiras, dependendo da época e da cultura, enquanto Soares (2009) diz que
a identidade é construida a partir de condicBes particulares, as quais podem envolver um
processo dinamico de construcdo e reconstrugao.

E concebivel dizer que o corpo é analisado a partir de um discurso cultural, como
mostra Butler (2003, p. 28), ao dizer que

Os limites da andlise discursiva do género pressupdem e definem por antecipagdo as pos-
sibilidades das configuragdes imaginaveis e realizaveis do género na cultura. Isso ndo quer
dizer que toda e qualquer possibilidade de género seja facultada, mas que as fronteiras
analiticas sugerem os limites de uma experiéncia discursivamente condicionada. Tais limi-
tes se estabelecem sempre nos termos de um discurso cultural hegemonico, baseado em
estruturas bindrias que se apresentam como a linguagem da racionalidade universal. As-
sim, a coergao é introduzida naquilo que a linguagem constitui como o dominio imaginavel
do género.

Se pensado na perspectiva cultural, pode-se dizer que a ideia da significancia do
gue seria género inicia-se na escola, como retrata Gallina e Louro (2006), quando falam
sobre a necessidade de modificar o curriculo escolar a fim de conceber como natural e
legitimar as vdrias maneiras de vivenciar o género.

Ao verificar estes discursos sobre género, nota-se “a necessidade de repensar radi-
calmente as categorias da identidade no contexto das relagdes de uma assimetria radical
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do género” (BUTLER, 2003, p. 31) e intensificar a ideia de que as questdes relacionadas
a sexualidade sdao um assunto de interesse geral. Assim sendo, deveria ser estudada em
todos os seus ambitos, principalmente quanto a género e identidade, uma vez que per-
manece como um assunto nebuloso para muitos estudiosos.

Minorias e ambiente empresarial

Antes de definir a populagdo homossexual como minoria, seria preciso entender como
identificar de fato se um determinado grupo se encaixa nos padrdes. Segundo Costa (2009),
nao ha critérios especificos para identificar uma minoria, mas um parametro seria a quan-
tidade significativamente menor de um grupo em relagdo a uma populagdo, por exemplo.

Sabe-se que ha leis que impedem a discriminacdo em locais publicos, por exemplo,
mas infelizmente ndo ha leis que ao menos limitem o preconceito nos momentos de
selecdo nas empresas. Para Pontes (2001), um dos maiores desafios de um profissional
de recursos humanos é lidar com os processos discriminatdrios ao realizar uma selecao,
uma vez que se deve garantir a igual oportunidade de emprego, independentemente de
raca, sexo, idade, religido, aos candidatos; juntamente com aparéncia pessoal, estado
civil e modo de vestir.

Na tentativa de falar mais abertamente sobre o assunto, a reportagem de Rossi
(2012) disserta sobre os avancgos sociais dentro das empresas, que estdo beneficiando
funciondrios homossexuais, a partir de politicas de diversidade. Cita que uma das gran-
des motiva¢des dessas politicas é o fato de a populagdo gay gastar bastante, até 30%
mais que pessoas heterossexuais. Mas, “apesar das boas inten¢des, a discriminag¢ao nao
desapareceu (...), existe preconceito sexual dentro das empresas, mas ndo assumido.”
(ROSSI, 2012, p. 72).

A homofobia silenciosa pode ser tao cruel quanto a explicita, pois tende a constran-
ger, o que, segundo Molina (2011), pode levar ao isolamento. Sobre essa questdo do
preconceito velado, na visdo de Rossi (2012), faz com que muitos ndo verbalizem sua
sexualidade, uma vez que estdo passando por um processo de aceitacdo por parte de
uma populagao sexista, machista e racista, em uma sociedade na qual essa situagao se
mostra como um problema endémico do nosso pais.

A predisposicdo comportamental das pessoas nas empresas é a maior arma que
as corporagdes tém nas maos para buscar novos talentos e assim encontrar individuos
gue auxiliem na melhoria, desenvolvimento e ascendéncia empresarial. Sendo assim, de
acordo com Chiavenato (2004), ha diversas caracteristicas individuais que os gestores
precisam identificar para ajudar seus colaboradores a comungar com os objetivos da
empresa, de acordo com sua predisposicao.

E importante ressaltar a divisdo feita por Chiavenato (2004) quanto aos “principios
bdsicos do comportamento individual”: 1- As pessoas diferem em capacidade compor-
tamental — explica que as pessoas tém capacidades distintas, algumas que podem ser
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alteradas com treinamentos e experiéncias e outras mais dificeis de serem alteradas ou
gue nao se pode alterar, como aptidao, que sdo relativamente fixas. 2- As pessoas tém
necessidades diferentes e tentam satisfazé-las — diz que as motivacdes para 0 mesmo
resultado variam de uma pessoa para outra. 3- As pessoas pensam no futuro e escolhem
como se comportar — indica que os individuos escolhem como se comportar diante da
ideia que tém do ambiente, diante daquilo que percebem que devem fazer para efetivar
suas necessidades. 4- As pessoas percebem seu ambiente em fungdo das suas necessi-
dades e experiéncias passadas — diz que os individuos podem perceber de forma errada
aquilo que a empresa quer transmitir, por perceber seu ambiente de acordo com sua
individualidade. 5- As pessoas reagem afetivamente — mostra que a satisfacao do traba-
Ihador esta diretamente ligada ao que ele gosta ou ndo dentro do ambiente empresarial.
6- Comportamentos e atitudes sGo causados por multiplos fatores — informa 2 maneiras
como a empresa pode influenciar o comportamento do individuo dentro do ambiente
de trabalho: mudando um ou mais de seus determinantes principais e restringindo as
op¢Oes comportamentais disponiveis aos individuos.

Pontes (2001) faz uma colocacdo interessante, quando diz que as empresas que focam
apenas nas competéncias de seus funcionarios (ou futuros funcionarios) sdo muito mais pro-
dutivas, pois abandonar preconceitos é algo muito positivo para atrair os talentos certos para
cada cargo, mas conseguir manter esses talentos dentro da empresa ndo é tao simples.

Chiavenato (2004) cita a importancia da diversidade dentro das empresas, e o quan-
to é interessante que os colaboradores compartilhem seus conhecimentos. Para isso, é
preciso atencao e habilidade dos gestores para lidar com as diferencas.

Consideragobes finais

Com a identificacdo dos processos historicos sofridos pela comunidade homosse-
xual, visualizamos a motivacao de haver a necessidade de falar sobre o assunto, a fim de
tornar a diversidade um tdépico a ser discutido no sentido de construir melhorias, pois
vimos o quanto é benéfico para a empresa que haja opinides e experiéncias distintas
entre seus colaboradores.

No decorrer da investigacdo ficou clara a unanimidade entre os autores estudados
no que diz respeito as dificuldades em gerir a diversidade no ambiente corporativo, como
também o quanto pode ser positivo para uma empresa a presenga de pessoas de con-
textos diferentes, uma vez que além de ficarem em acordo com as leis, através do cum-
primento das politicas afirmativas, também passam a ser mais bem vistas pelo mercado.

E importante ressaltar que essa dindmica de gerir a diversidade nas empresas ja é
uma realidade, que precisa de um pouco mais de assertividade, pois como nao ha fér-
mulas para coordenar as atitudes cotidianas do mundo corporativo se faz necessario
apreender os conceitos de uma gestdo da diversidade eficaz como ponto de partida
para um melhoramento dos objetivos da empresa, que incluem criatividade e aborda-
gens diferenciadas.
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As abordagens tedricas de diversos autores sobre o tema, como Butler, colaboram para
proporcionar uma visdo mais direcionada para a diversidade homossexual no ambiente em-
presarial, e mostram o quanto é necessario que as organizagdes atentem para esta demanda.

Pode-se dizer, ainda, que esta pesquisa é util no sentido de ampliar o conhecimento
sobre a trajetéria homossexual e mostrar o quanto é importante desenvolver competéncias
gue ajudem a entender as diferengas, de modo a integrar o diferencial positivo que cada
colaborador traz consigo e que pode ter uma significativa aplicabilidade para as empresas.
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