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RESUMO

O objetivo geral desta pesquisa € evidenciar as préaticas de inclusdo e de gestdo de
pessoas transexuais nos contextos organizacionais, e tem como problema proposto
responder a seguinte pergunta: Como as organizagcdes estdo se ajustando para
inserir individuos transexuais nos seus contextos organizacionais? A investigacao
bibliografica esté direcionada a observacéo de trés focos de andlise: a) Relacdes de
Género nas Organizacdes; b) Perspectiva Transgénero; c) Identidade. Foi
demarcado o referencial tedérico sobre as seguintes dimensdfes: a) Sexualidade; b)
Transexualidade; c) ldentidade; d) O Mundo do Trabalho para os Individuos
Transexuais. Desta forma, torna-se importante entender como as organizagoes,
signatarias ou ndo, do Férum de Empresas e Direitos LGBT, estdo gerindo a sua
diversidade, no que se refere a inclusdo de individuos transexuais nos seus
contextos organizacionais. Contudo, sabemos que ha empresas que ndo admitem
individuos transexuais. Também esta vertente € necessaria ser entendida, a fim de
que possamos ter uma visdo completa acerca do tema. Como sdo 0s protagonistas
desta tematica, foram realizadas entrevistas com pessoas transexuais, que
contribuiram com a sua visdo sobre as dificuldades de aceitagdo no mundo e, em
particular, nas organizagfes. Foi desenvolvida uma pesquisa exploratéria, de
abordagem qualitativa, realizada por meio de entrevistas semiestruturadas, com 10
(dez) empresas, sendo que, destas, 05 (cinco) incluem individuos transexuais nos
seus contextos, dentre elas 02 (dois) sdo signatarias do Férum de Empresas e
Direitos LGBT. As outras 05 (cinco) empresas participantes nao admitem individuos
transexuais no seu quadro de pessoal. Participaram deste estudo 10 (dez) individuos
transexuais, que ilustraram, através da sua visdo de mundo, como percebem a sua
inclusdo no mercado de trabalho. O estudo revelou que, embora ja tenham ocorrido
avangos no que se refere ao aproveitamento desta méo de obra no mercado de
trabalho, ainda é muito restrita, principalmente por conta da falta de conhecimento
das pessoas sobre o tema. A contribuicdo desta pesquisa pode ser percebida pelo
esclarecimento conceitual sobre a condicéo transexual e pela desmistificacdo sobre
estes individuos, enquanto pessoas competentes e capazes de contribuir muito para
a geracado de valor para as organizacoes.

Palavras-chave: Transexualidade. Mercado de Trabalho. Politicas de Diversidade.



ABSTRACT

The general objective of this research is to highlight the practices of inclusion and
management of transsexual people in the organizational contexts. Besides that, it
brings the following question: How are organizations adjusting to insert transgender
individuals in their organizational contexts? Bibliographical research is directed to the
observation of three focuses of analysis: a) Gender Relations in Organizations; b)
Transgender Perspective; c) Identity. The theoretical framework on the following
dimensions was demarcated: a) Sexuality; b) Transsexuality; c) ldentity; d) The
World of Work for Transgender Individuals. Therefore, it is important to understand
how the organizations, whether or not signatories of the LGBT Business and LGBT
Rights Forum, are managing their diversity, regarding the inclusion of transsexual
individuals in their organizational contexts. However, we know that there are
companies that do not hire transgender individuals in any circumstance. Also this
strand is necessary to be understood, so that we can have a complete view on the
subject. As the protagonists of this theme, interviews with transgender people were
carried out, which contributed to their vision about the difficulties of acceptance in the
world and in particular in the workplace. An exploratory, qualitative approach was
developed through semi-structured interviews with 10 (ten) organizations, of which,
05 (five) include transsexual individuals in their contexts, among which 02 (two) are
signatories of the Forum of Business and LGBT Rights. The other 05 (five)
participating companies do not admit transgender individuals as their staff. Ten (10)
transsexual individuals participated in this study, which illustrate, through their world
view, how they perceive their inclusion in the labor market. The study revealed that,
although there have already been advances in the use of this labor force in the labor
market, it is still very restricted, mainly due to the lack of knowledge of the people on
the subject. The contribution of this research can be perceived by the conceptual
clarification about the transsexual condition and the demystification of these
individuals, as competent people capable of contributing a lot to the generation of
value for the organizations.

Keywords: Transsexuality. Job Marke. Diversity Policies.



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Instrumentos de Combate a Discriminagdo Relativas a Sexualidade 28

Quadro 2 - Glossério de termos inclusivos 40
Quadro 3 - Identidades de género 41
Quadro 4 - Lei de Género nos paises da América do Sul 42
Quadro 5 - Analise das Leis de Género por pais 44
Quadro 6 - Tipos de Diversidade 54
Quadro 7 - Roteiro de entrevista com individuos Transexuais 58

Quadro 8 - Roteiro de Entrevista com Gestores de Empresas que Contratam
Individuos Transexuais e sao Signatarias do Férum de Empresas e Direito LGBT 59

Quadro 9 - Roteiro de Entrevista com Gestores de Empresas que Contratam
Individuos Transexuais e ndo sao Signatarias do Férum de Empresas e Direitos

LGBT 60
Quadro 10 - Roteiro de Entrevista com Gestores de Empresas que nao Contratam
Individuos Transexuais 60
Quadro 11 - Codificacao dos Entrevistados 62
Quadro 12 - Codificacdo Gestores de Empresas 62
Quadro 13 - Modelo de Andlise 71
Quadro 14 - Identificacdo das empresas signatarias do Férum de Empresas e
Direitos LGBT 76
Quadro 15 - Identificacdo das empresas que ndo sao signatarias do Férum de
Empresas e Direitos LGBT 77

Quadro 16 - Identificacdo das empresas que ndo contratam individuos transexuais 78



LISTA DE GRAFICOS

Gréfico 1 - Estatistica dos assassinatos de pessoas transexuais no mundo - 2016 30

Grafico 2 - Assassinatos de pessoas transexuais no Brasil por Regido
Gréfico 3 - Distribuicdo dos assassinatos na Regiao Norte

Grafico 4 - Distribuicdo dos assassinatos na Regido Centro Oeste
Gréfico 5 - Distribuicdo dos assassinatos na Regido Nordeste

Grafico 6 - Distribuicdo dos assassinatos na Regido Sudeste

Gréfico 7 - Distribuicdo dos assassinatos na Regiao Sul

Grafico 8 - Pessoas transexuais assassinadas no Brasil por Ano
Gréfico 9 - Mortes de pessoas transexuais no Brasil em 2017 por Estado
Grafico 10 - Vitimas por faixa etaria

Gréfico 11 - Vitimas por Cor

Grafico 12 - Vitimas por Segmento LGBT

31
31
32
33
33
34
34
35
35
36
36



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 - Modelo da Teoria dos Efeitos da Diversidade 53
Figura 2 - Processo Snowball para Identificacdo de Participantes da Pesquisa 62

Figura 3 - Processo de ldentificacdo de Empresas Participantes da Pesquisa pelo
Pesquisador 63

Figura 4 - Processo de ldentificacdo de Empresas Participantes da Pesquisa pelo
Orientador 63

Figura 5 - Processo de Identificacdo de Individuos Participantes da Pesquisa 65



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - Condicdo Transexual x Nivel de Escolaridade 73
Tabela 2 - Condicéo Trans x Trabalho 74
Tabela 3 - Adocéo do nome civil x Inser¢cdo no mercado de trabalho 74
Tabela 4 - Formacéo escolar x Inser¢cdo no mercado de trabalho 75
Tabela 5 - Areas que mais absorvem individuos transexuais (de acordo com 0s
mesmos) 75
Tabela 6 - Obstaculos para a absor¢éo de individuos transexuais (de acordo com 0s
mesmos) 75
Tabela 7 - Projetos de inclusdo de individuos transexuais nas empresas 78

Tabela 8 - Obstaculos para a absor¢éo de individuos transexuais (de acordo com as
empresas) 79



SUMARIO

1 INTRODUCAO

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 SEXUALIDADE

2.1.1 Sexualidade: VisOes e Revisdes

2.1.2 A Sexualidade sob o Prisma da Psicanalise

2.1.3 A Sexualidade sob o Prisma das Ciéncias Sociais
2.1.4 A Sexualidade sob o Prisma das Ciéncias Biologicas
2.2 A TRANSEXUALIDADE

2.2.1 O Surgimento da expresséo Transexual

2.2.2 A Reviravolta Cultural

2.2.3 A Heteronormatividade

2.2.4 A Transfobia

2.2.5 Identidade

2.2.5.1 Reflexdes sobre a Identidade de Género

2.2.5.2 Identidade Afetivo—sexual

2.2.5.3 Lei de Identidade de Género

2.3 O MUNDO DO TRABALHO PARA OS INDIVIDUOS TRANSEXUAIS
2.3.1 Dificuldades na Formac¢é&o Educacional

2.3.2 Dificuldades dainsercdo no mundo do trabalho
2.3.3 Gestao da Diversidade nas Organizacdes

3 METODO

3.1 INDIVIDUOS E EMPRESAS PESQUISADAS

3.2 DESCRIQAO DAS ENTREVISTAS

3.2.1 Individuos Transexuais

3.2.2 Gestores de Empresas

3.3 MODELO DE ANALISE

3.4 TRATAMENTO E SISTEMATIZACAO DOS DADOS LEVANTADOS
4 DADOS E ANALISE

14
18
18
18
19
21
23
24
24
25
27
29
37
37
39
41
45
45
47
50
57
61
64
64
66
69
71
73

4.1 PERFIL DOS INDIVIDUOS PESQUISADOS E EMPRESAS PARTICIPANTES 73

4.2 ANALISE DOS DADOS
5 CONCLUSAO
REFERENCIAS

79
89
93



APENDICE A - Modelo de carta enviada as organizacdes convidadas a
participar da pesquisa que sdo signatarias do Forum de Empresas e Direitos
LGBT 100

APENDICE B - Modelo de carta enviada as organizacdes convidadas a
participar da pesquisa que nao sao signatarias do Forum de Empresas e

Direitos LGBT 101
APENDICE C - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido 102
APENDICE D - Termo de Anuéncia 104
APENDICE E - Roteiro de Entrevista Semiestruturada 105
APENDICE F — Roteiro de entrevista com os gestores de pessoas de empresas
signatarias do Forum de Empresas e Direitos LGBT 107
APENDICE G - Roteiro de entrevista com os gestores de pessoas de empresas
gue ndo sao signatéarias do Férum de Empresas e Direitos LGBT 109
APENDICE H - Roteiro de entrevista com 0s gestores de pessoas de empresas
gue ndo incluem individuos transexuais 111
APENDICE | — 10 compromissos da empresa com a promocdo dos Direitos

LGBT, firmados no F6rum De Direitos LGBT, 2013 112



14

1 INTRODUCAO

A constituicdo da forca de trabalho nas organizagdes vem, ao longo do tempo,
passando por profundas transformacoes, por diversas razées como a evolugao do
conhecimento, mudancas tecnolégicas, de valores e de comportamentos. E, neste
bojo, grupos considerados minoritarios vém buscando conquistar espaco na
sociedade e nas organizagoes.

Para as organizacgles, diversidade ndo € uma tematica nova, contudo vem
ganhando notoriedade. Ao aborda-la um mundo se abre, uma vez que diversidade
significa a convivéncia com o diferente, seja sob o0 ponto de vista racial,
nacionalidade, género, religido, formacéo, social, dentre tantos outros. A sabedoria
em relagdo a inclusdo e ao gerenciamento da diversidade, por parte das
organizacdes, passou a ser estratégica, além de constituir-se como um diferencial.
De acordo com Nobrega et al. (2014, p. 197), a diversidade pode contribuir para o
surgimento de novas perspectivas, como criar, inovar e solucionar problemas, ja que
existe uma maior experiéncia do grupo, maiores niveis de analise, criticas de
alternativas, dentre outros.

A necessidade de conviver com o processo de mudanca nao é opcional, uma
vez que ndo ha como impedi-la, as organiza¢bes nao tém como controlar variaveis
macro ambientais, devendo, portanto, buscar alternativas para fortalecer o seu
ambiente interno.

As organizacdes precisam lidar, cotidianamente, com as diferencas, sabendo
extrair delas o melhor para o negdcio, harmonizando as relacées, de maneira a ter
um clima organizacional saudavel e respeitoso. Ja4 € possivel perceber uma busca
pela formacdo de equipes cada vez mais heterogéneas, entendendo que a
diversidade é importante para o negoécio, e que agrega valor. Neste sentido, é
possivel destacar Fleury (2000, p. 20) em relacdo a importancia da gestdo da
diversidade, ressaltando que esta teve origem na crescente diversificacdo da forca
de trabalho nas organizacfes e na necessidade de estas manterem-se competitivas.

Especificamente em relagcédo a tematica da diversidade de género, trata-se de
tema relevante, pois envolve aspectos como ética, justica organizacional, equidade,
politicas de diversidade, satisfacdo e bem-estar no trabalho.

Neste contexto, destacamos um dos grupos que mais sofre com 0 processo

de exclusdo: os individuos transexuais. Sob o ponto de vista conceitual, de acordo
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com Jesus (2012, p. 10), o transexual sente que seu corpo ndo esta adequado ao
seu estado psiquico. Para Caproni Neto et al. (2014, p. 103), “os sujeitos
transgéneros sdo vitimas de diversas violéncias simbdlicas na sociedade por
serem considerados doentes, promiscuos, marginais”.

Desde muito cedo estas pessoas passam a sofrer com piadas e abusos
diversos, muitas vezes até com a manifestacédo de violéncia fisica. A evasao escolar,
fruto da discriminacdo, acaba por comprometer o futuro profissional do individuo.

A discriminacdo e a marginalizagdo que sdo vitimas as pessoas transexuais
traz consequéncias penosas para sua vida. Fazemos parte de uma sociedade com
valores morais contraditérios, por vezes impregnados por preceitos religiosos que na
maioria das vezes estigmatizam as pessoas transexuais e impedem a concretizacao
dos seus direitos constitucionalmente tutelados, dentre estes, a sua insergédo no
mercado de trabalho.

Neste contexto, o entendimento sobre a temética da transexualidade passa a
incorporar as pautas de discussao, e as organiza¢des a interrogarem-se em relacao
a introducdo de mais uma minoria na diversidade empresarial. Afinal de contas, as
organizacdes sdo cenarios importantes para inclusdo social e para dar respostas a
sociedade, nelas é possivel perceber a socializacéo e a exclusao.

A insercdo desta minoria nas organizacdes reveste-se de dificuldade,
principalmente por conta do desconhecimento da causa, que, consequentemente,
nao permite a quebra de paradigmas enraizados ha muito tempo.

Diante deste contexto, o recorte deste trabalho recaiu sobre a populacao
transexual, em especial como se d& a sua inser¢cdo no mercado de trabalho, bem
como obter resposta para a seguinte pergunta: como as organizacbes estdo se
ajustando para inserir individuos transexuais nos seus contextos organizacionais? O
objetivo geral é evidenciar as praticas de inclusdo e de gestdo de pessoas
transexuais nos contextos organizacionais. Os objetivos especificos sédo o0s

seguintes:

a) ldentificar o nivel de formacg&o educacional das pessoas transexuais;

b) Identificar o nivel de inclusdo de pessoas transexuais nos contextos
organizacionais;

c) ldentificar os elementos que contribuem para dificultar a inclusdo de

individuos transexuais no mercado de trabalho.
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d) Conhecer os principais pontos dos projetos de inclusdo de individuos
transexuais nas empresas que acolhem esta méo de obra no seu quadro

de pessoal.

Iniciamos este trabalhando procedendo uma revisédo bibliografica, cujo tema
abordado foi a sexualidade, e a visdo desta sob o prisma da Psicanalise, das
Ciéncias Sociais e das Ciéncias Biologicas. H4 um entrelace com a segunda parte,
que versa sobre a Transexualidade. Neste capitulo hd a abordagem sobre o
surgimento da expressao transexual, a reviravolta cultural, a heteronormatividade e a
transfobia.

A terceira parte trata sobre Identidade, abordando o entendimento sobre o
conceito de género e a identidade afetivo-sexual. Ainda neste capitulo séo
apresentadas as legislacfes que buscam assegurar direitos a populacdo LGBT, em
outros paises além do Brasil, fundamentando ainda mais a abordagem sobre
Transexualidade.

A quarta parte versa sobre o Mundo do Trabalho para os Individuos
Transexuais, tendo como Oticas as dificuldades na formacdo educacional, e na
insercao nas organizacdes. Ja a quinta parte do referencial teorico, aborda a gestéo
da diversidade nas organizacdes.

O método utilizado para a realizacdo deste trabalho foi uma pesquisa
exploratéria, de abordagem qualitativa, e o procedimento de identificacdo foi a
realizacdo de entrevistas, seguindo um roteiro semiestruturado, aplicado em 10 (dez)
individuos transexuais, e 10 (dez) empresas. Os roteiros semiestruturados foram os
seguintes:

a) Roteiro de entrevista semiestruturada com pessoas transexuais;

b) Roteiro de entrevista com gestores das empresas que incluem individuos

transexuais

c) Roteiro de entrevista com gestores de empresas que nao incluem

transexuais.

Antes de dar inicio ao tratamento dos dados, foi feita a codificacdo dos
sujeitos que participaram da pesquisa, assegurando, desta forma, a

confidencialidade.
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Por fim, na etapa de interpretacdo dos resultados foi feita a associacdo com
0S objetivos propostos e identificada a forma como as organizacdes estdo se

ajustando para inserir individuos transexuais nos seus contextos organizacionais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo serd apresentada a reviséo literaria realizada, que deu suporte
ao pesquisador. Os focos de andlise considerados para este estudo foram: a)
Relacbes de Género, Transexualidade e Identidade nas Organizacdes; b)

Perspectiva Transgénero; c) Identidade.

2.1 SEXUALIDADE
2.1.1 Sexualidade: Visoes e Revisdes

A problematizacdo acerca do tema sexualidade sempre ocupou lugar de
destaque na histéria, dos tempos mais remotos aos dias atuais, atravessando todas
as civilizacdes. Ribeiro (2005, p. 2) entende que muitas vezes adotamos posi¢cdes de
concordancia ou ndo em relacao as questdes relativas ao comportamento sexual, e
nem nos damos conta que, em determinadas épocas e civilizacbes estes podem ter
sido considerados normais. E um assunto complexo, controverso e de dificil
abordagem.

A sexualidade tem sido alvo de tabus, repressoées, distorcdes e tentativas de
reduzi-la a sinébnimo de genitalidade e de reproducéo. E preciso ter muito cuidado
com a sua conceituagcédo, uma vez que depende do ponto de vista a ser considerado.

Ainda no entendimento de Ribeiro (2005, p. 1), na sua esséncia, 0 sexo tem
um carater bioldgico, uma vez que tem como objetivo principal perpetuar a espécie
humana. Contudo, ao longo do tempo, ainda de acordo com Ribeiro, 0 homem foi
capaz de encontrar prazer no seu impulso biolégico. Com o surgimento do conceito
de género, as discussbes acerca da sexualidade ganharam corpo, e continuam a
gerar questionamentos da sociedade e das diversas areas do conhecimento.

Embora a abordagem do tema Sexualidade seja ampla, para efeito deste
projeto iremos restringi-la aos pressupostos das Ciéncias Sociais, da Biologia e da
Psicanalise, a fim de apresentar diferentes visdes acerca do tema e seus impactos

sobre a vida das pessoas, especificamente dos individuos transexuais.
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2.1.2 A Sexualidade sob o Prisma da Psicanalise

Na sua obra Os Trés Ensaios sobre a Teoria da Sexualidade, Freud, (1901 -
1905), menciona o instinto sexual como algo natural, semelhante ao instinto de
nutricdo, manifestado pela fome. Freud desmistifica as ideias pré-definidas sobre o
instinto sexual, que até entdo afirmava ser uma atragdo irresistivel em direcdo ao
sexo oposto, sendo sua meta a unido sexual. Na sua obra Freud revelou que ha
homens cujo objeto sexual ndo é uma mulher, e vice-versa. E denominou estas
pessoas como invertidas, ressaltando que had uma quantidade consideravel destas
pessoas.

Miceli (2003, p. 64) afirma que os psicanalistas entendem ser o sexo 0
resultado do equilibrio entre os fatores fisicos, psicolégicos e sociais. Compreende
que, pelo fato de o “sexo humano ser determinado por fatores de ordem fisica,
psiquica e social, para que um individuo seja considerado normal, € necessario
haver uma perfeita integracdo entre todos estes aspectos, tanto individualmente
como entre eles”. Complementa que a definicdo do sexo individual, comumente
aceita pelas Ciéncias Biomédicas e Sociais, resulta, basicamente, da integracéo de
trés sexos parciais: 0 sexo bioldgico, 0 sexo psiquico e o sexo civil.

Em sua obra, Os Trés Ensaios sobre a Sexualidade, Andlise Fragmentéria de
uma Histeria ( O Caso Dora) e Outros Textos (1901 — 1905), traduzida por Paulo
Cesar de Souza (2016, p. 21-26), Freud afirma que nem sempre o objeto sexual de
uma mulher é um homem, e vice versa, estas pessoas sao denominadas de
invertidas, e ha um numero consideravel delas. Os primeiros entendimentos sobre o
conceito de invertidos eram relacionados a degeneragcao nervosa. Freud recorreu ao
psiquiatra francés Valentin Magnan (1835-1916) e concluiu que os invertidos nao
sdo vitimas de degeneragdo nervosa, principalmente pelas seguintes razdes : a) a
inversao € encontrada em pessoas que nao exibem outros desvios sérios da norma;
b) o mesmo ocorre em pessoas que ndo tem a capacidade de funcionamento
prejudicada, pelo contrario, que se distinguem por elevado desenvolvimento
intelectual e cultura ética; c) a inversdo era um fendmeno frequente, quase uma
instituicdo, dotada de fungdes importantes, em povos antigos, no apogeu de sua

cultura.
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Carloni (2011, p. 1) explica que os estudos de Freud sobre a sexualidade
tiveram inicio no final do século XIX, tendo sido sua primeira obra, considerada de
fato psicanalitica, A Interpretacdo dos Sonhos. Ainda de acordo com a autora, no
final do século XIX as doencas nervosas, a exemplo da histeria, ndo eram
consideradas cientificas, uma vez que nao era possivel quantifica-las.

Para Ceccarelli (2012, p. 74), dentre os diversos trabalhos de Freud, o
Manuscrito H (1895), o Esboco de Psicanalise (1940), e Os Trés Ensaios sobre a
Teoria da Sexualidade (1905), os quais abordam a homossexualidade, este ultimo &
o de mais destaque, pois aborda a sua tese sobre a pulsdo sexual.

De acordo com Francisco (2011, p.121), o conceito de pulsdo sexual refere-se
a um instinto interno do ser humano, que se projeta em relagdo ao mundo exterior,
independentemente de obstaculos sociais. Ainda de acordo com o autor, foi durante
o século XX, em funcéo da Psicandlise, que esta foi questionada, trazendo consigo o
guestionamento de velhos conceitos acerca da sexualidade. Neste contexto, a
manifestacdo da pulsdo sexual poderia dar-se nédo apenas entre homens e
mulheres, mas entre pessoas do mesmo sexo.

A terminologia até entdo utilizada para referir-se as pessoas homossexuais,
‘invertido”, e “normal” para as heterossexuais, serviu de base para que Freud
lancasse um novo olhar sobre esta questdo. Ceccarelli (2008, p. 75) ilustra que, de
acordo com Freud, a sexualidade é um problema a ser desvendado, e a orientacdo
homoafetiva € mais uma das possibilidades pulsionais. E o autor destaca que, como

enunciava Freud,

N&o compete a psicanalise solucionar o problema do homossexualismo. Ela
deve contentar-se com revelar os mecanismos psiquicos que culminaram na
determinacdo da escolha de objeto, e remontar os caminhos que levam
deles até as disposicdes pulsionais. (FREUD, 1920 apud CECARELLI,
2008, p. 75).

Para Rocha (2017), o conceito mais relevante da teoria psicanalitica foi o da
sexualidade infantil, e que foi exatamente o que colocou a sexualidade no centro da
vida psiquica. De acordo com a autora, as descobertas e afirmacdes de Freud
causaram profundas repercussdes na sociedade puritana da época, inicio do século
XX, podendo ser destacadas:

a) A funcéo sexual existe desde o principio de vida, logo apds o nascimento e

nao so a partir da puberdade como afirmavam as ideias dominantes;
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b) O periodo da sexualidade é longo e complexo até chegar a sexualidade
adulta, quando as funcdes de reproducéo e de obtencéo de prazer podem
estar associadas, tanto no homem como na mulher. Esta afirmacéo
contrariava as ideias predominantes de que o0 sexo estava associado,
exclusivamente a reproducao;

c) A libido refere-se a energia dos instintos sexuais.

Ceccarelli e Andrade (2018) afirmam que apds Freud surgiu uma forma
totalmente diferente de encarar o tema sexualidade, uma vez que naturalmente
ocorreu um deslocando do eixo divino e cultural, até entdo predominante, para o
inconsciente e para a moralidade. Ainda de acordo com os autores, até entdo, como
as praticas sexuais tinham como objetivo a procriacdo, as préaticas sexuais tidas
cComo pecaminosas (sexo sem procriacéo) e as transgressivas (prostituicdo, aborto,
travestismo e amizades romanticas) tinham como resultado a puni¢do. Ainda de
acordo com os autores, ao aprofundarem os seus estudos sobre as causas das
neuroses, atendendo varias mulheres, Freud foi capaz de inferir que a maioria dos
pensamentos e dos desejos reprimidos se referiam a conflitos de ordem sexual,
situados nos primeiros anos de vida dos individuos. Desta forma, a concluséo foi que
era na infancia que se localizavam as experiéncias de carater traumatico, reprimidas,
gue se configuravam como origem dos sintomas atuais, tendo confirmado que as
ocorréncias deste periodo de vida deixam marcas profundas na estruturacdo da

personalidade.

2.1.3 A Sexualidade sob o Prisma das Ciéncias Sociais

Heilborn e Brandao (1999, p. 1) afirmam que sob o ponto de vista do estudo, a
sexualidade sempre foi inserida num conjunto de regras, cujo objetivo foi regular as
regras da reproducdo e disciplinar o aspecto social. As autoras entendem que ha
uma normatizacdo de carater eminentemente técnico sobre o que seria um bom
funcionamento sexual, e seus impactos sobre a sexualidade, de forma que
praticamente sao definidos apenas dois padrdes, o feminino e o0 masculino.

Heilborn e Brandao (1999) salientam que houve uma ruptura conceitual
acerca da funcdo meramente reprodutiva da sexualidade com o advento dos

meétodos contraceptivos e 0 surgimento da AIDS. Estes marcos foram decisivos para
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que fosse lancado um novo olhar a forma como as pessoas vivenciariam a sua
sexualidade.

Adelman (2003) salienta que, ao longo do século XX, a sexualidade passou a
ser relacionada ao prazer, corroborando com a argumentagdo de Heilborn e
Branddo. Assim, grupos diversos, a exemplo de homossexuais e bissexuais
passaram a contestar formas tradicionais, como a igreja, a familia e a comunidade,
bem como formas modernas, tais como o Estado, a Medicina e a Psiquiatria, no que
tange a regulacdo desta por meio do estabelecimento de politica sexual.

Andrade (2010), seguindo a mesma linha de pensamento de Heilborn e
Brandao (1999, p. 1), complementa afirmando que “as discussdes acerca do tema
sexualidade, sob o prisma da Sociologia, vém tomando rumos diferentes”, com a
abordagem de questbes até entdo ndo discutidas, quebrando barreiras e
guestionando padrbes até entdo enraizados. Ainda de acordo com a autora, a
proposta da Sociologia € o estudo da sexualidade sem o viés médico, ou seja, sem
que esta seja medicalizada ou encarada meramente através de padrdes técnicos.

Ao resgatar Foucault, Andrade (2010), relata que somente a partir da Idade
Moderna, houve um estimulo a divulgacdo da sexualidade, e que esta alcancou
alguma liberdade de expressdo, tornando-se conhecida. Desta forma, por ter
adquirido tal liberdade, passou a ser mais comentada e discutida, tanto na literatura,
guanto no cotidiano da sociedade.

Irigaray e Freitas (2011, p. 2) defendem que “a sexualidade faz parte da
personalidade do individuo, que independe de etnias ou de religido, e que esta é
vivenciada tanto no ambiente social como no trabalho”. Irigaray et al. (2016)
lembram que no passado o homossexualismo foi considerado crime, e até patologia,
por parte da Igreja e do Estado. Os autores vao mais além ao fazerem um paralelo
com outras minorias, tais como obesos, deficientes fisicos, dentre outros, lembrando
gue apenas com as pessoas que ndo adotam a conduta heterossexual ha uma
associacdo a um comportamento de desvio moral, podendo este refletir
negativamente no desempenho profissional.

Duarte (2017, p. 255), ao abordar o tema sexualidade sob a 6tica do
pensamento de Foucault (1976/2013), destaca que a originalidade deste reside no
fato “dele ter compreendido a importancia que o sexo assumiu no ocidente enquanto
instancia privilegiada para determinagdo da verdade do sujeito”. Ainda de acordo

com o0 autor, a importancia de Foucault aumenta na medida em que foram
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questionadas verdades politicas e religiosas. Duarte entende que a grande
contribuicdo de Foucault a tematica sexualidade reside no fato de que o sexo nao
deveria se constituir em qualquer tipo de amarra, gerando, desta forma, dominag&o.
Complementa seu pensamento, ao ilustrar que, para Foucault (1984, 1997), o poder
e a dominacao tém inicio pela escola e pela igreja, que sempre foram responsaveis
pelo estabelecimento de padrbes de conduta e de regras, muitas vezes inflexiveis,
gue devem ser seguidas a fim de que a moral seja respeitada. O autor complementa
sua abordagem ao afirmar que entende ser a sexualidade uma invencao social,
construida ao longo do tempo, a partir de discursos diversos sobre sexo, que
acabam por produzir valores que passam a ser encarados como verdades absolutas,
e que acabam por subjugar o individuo a padrbes de comportamento que ndo estao
associados a forma como este se percebe.

2.1.4 A Sexualidade sob o Prisma das Ciéncias Bioldgicas

Andrade (2010) ao abordar a sexualidade humana, sob o prisma da Biologia,
recorre ao Essencialismo do século XIX, que adotava uma postura medicalizada,
reduzindo a visdo desta apenas a fatores bioldgicos e fisiolégicos, ndo sendo
suscetivel a qualquer interferéncia do meio externo. Ainda de acordo com a autora,
tudo o que fosse de encontro ao determinismo bioldgico deveria ser encarado como
algo patolégico. Contudo, apdés os estudos de Freud os pressupostos do
Essencialismo comecaram a ser abalados, dando lugar ao Construtivismo.

Senkevics e Polidoro (2012, p. 16) explicam que o surgimento da discussao
sobre o conceito de género, propiciou reflexdo acerca do determinismo biolégico,
bem como a sua contestacdo. Os autores citam a célebre frase de Simone de
Beauvoir (2009, p. 361), em 1949, na abertura do seu livro, Segundo Sexo: “ninguém
nasce mulher; torna-se mulher”. Embora sintética adquiriu grande importancia, uma
vez que passou a questionar a distingdo social baseada no sexo.

Senkevics e Polidoro (2012, p. 17), ao resgatarem a visdo de Robert Connell
(1995) sobre masculinidades e feminilidades, ressaltam “o questionamento deste
sobre o género, sob a perspectiva comportamental, e a sua inquietacao sobre alguns
comportamentos que sao atribuidos aos homens e outros, as mulheres”. Por
exemplo, aos homens sédo atribuidos comportamentos de agressividade, virilidade e

insensibilidade. As mulheres sdo atribuidos sentimentalismo, a submissdo e
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instabilidade emocional. Em relacdo aos meninos, estes preferem brincadeiras de
guerras, lutas e violéncia, permeadas por cores vivas e fortes. Ja as meninas
preferem brincadeiras com bonecas e atividades que simulem tarefas domésticas e
de cuidado, coloridas em tons de rosa. Enfim, sdo caracteristicas, conectadas em
torno de ideais de masculinidade e feminilidade, socialmente construidos, e que nao
sao influenciados por fatores bioldgicos. Senkevics e Polidoro (2012), ainda
abordando Connell (1995), citam a sua abordagem em relacdo aos genes, a
anatomia ou mesmo 0s hormonios, reiterando que estes ndo sdo capazes de
explicar caracteristicas tdo variaveis e tdo permeadas de sentidos e significados
particulares a determinados contextos, isto €, ndo é possivel ter a expectativa que
um certo genotipo explique a preferéncia pela cor azul ou que um conjunto de alelos
leve ao interesse por bonecas em vez de dinossauros.

Jesus (2012, p. 7), esclarece que “para a Biologia, o que define o sexo de
uma pessoa € a presenca de espermatozoides e de 6vulos”. Contudo, para a autora
0 que importa para ser caracterizado como homem ou como mulher é a
autopercepcao e a forma como cada um se expressa socialmente.

Tilio (2014), expde que o entendimento do conceito de género da-se sob
diversas perspectivas, e que este sofreu forte influéncia do Catolicismo, entre os
séculos XVI e XIX, que atribuiram aos aspectos biolégicos inatos a definicdo das
caracteristicas psicolégicas dos individuos.

Por fim, Oliveira et al. (2016, p. 203), entendem ser a sexualidade fruto das
vivéncias do ser humano e da sua interacdo cultural, sendo, desta forma, um

fendbmeno sécio cultural.

2.2 A TRANSEXUALIDADE
2.2.1 O Surgimento da expressao Transexual

Em relacdo a definicdo de transexualidade, Jesus (2012, p. 8) procura
elucidar davidas conceituais ao afirmar que o entendimento é que mulher transexual
€ toda pessoa que reivindica o reconhecimento como mulher, enquanto homem
transexual é toda pessoa que reivindica o reconhecimento como homem.

De acordo com Sampaio e Coelho (2013, p. 2), embora seja possivel

identificar diversas conceituacfes sobre o termo transexualidade, ha um ponto
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convergente entre elas, que é o fato das pessoas ndo se assemelharem ao seu sexo
de nascimento.

Couto (2013, p. 25) afirma que a Transexualidade foi definida pela primeira
vez pelo Dr. Harry Benjamin no ano de 1953 como sendo “a plena convicgé&o por
parte de um individuo de determinado sexo de pertencer ao sexo oposto, e o
comportamento visando realizar essa convicgao”.

Couto (2013, p. 25) esclarece que a transexualidade estad relacionada a
evolucao histérica da sexualidade, uma vez que sempre esteve presente ao longo do
tempo e da histéria nas diversas civilizagcdes. Contudo, ainda de acordo com Couto
(2013, p. 25), apenas no século XX foi feita a distincdo conceitual entre
homossexualidade e travestismo. A utilizagdo do termo transexual foi feita pela
primeira vez pelo médico Magnus Hirschfeld, médico e sexd6logo aleméo, nascido em
1868, falecido em 1935, e que foi o pioneiro na defesa dos individuos homossexuais.

A primeira intervencao cirdrgica de transgenitalizacdo, de acordo com Couto
(2013, p. 25), em 1952, aconteceu na Dinamarca, tendo sido realizada em um ex-
soldado americano, de nome George Jorgensen, pelo Dr. Christian Hanburguer, e o
tratamento endocrinoldgico foi prescrito em conjunto com o Dr. Harry Benjamin.

A proposta consistiu em diminuir a importancia dos caracteres sexuais
secundarios do sexo recusado e aumentar a expressado do lado do sexo desejado.
George tornou-se Christine Jorgensen e virou celebridade no Mundo inteiro,
ganhando inclusive o titulo de “Woman of the year” em 1954.

Em 1953, Dr. Harry Benjamin designou de transexuais os individuos que eram
biologicamente normais, contudo apresentavam incémodo e desconforto com o sexo

gue aparentavam e, desta forma, apresentavam profundo desejo de mudanca.

2.2.2 A Reviravolta Cultural

De acordo com Costa e Oliveira (2011, p. 5-6), no inicio do século XX, em
1905, na sua obra Os Trés Ensaios sobre a Teoria da Sexualidade, Freud, nos seus
estudos sobre sexualidade infantil, ja postulava que a descoberta do sexo se da
entre os trés e cinco anos de idade, momento que a criangca comeca a descobrir o
préprio corpo, manuseando seus O0Orgaos genitais, encontrando prazer neste

manuseio.
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Em concordancia com as afirmacfes de Costa e Oliveira (2011, p. 5-6),
Marques et al. (2015) entendem que “é através do conhecimento do seu corpo que a
crianca passa a enfrentar conflitos diversos, surgindo dulvidas e anseios.
Simultaneamente ama 0 sexo oposto e sente ciimes do seu corpo”. Para as autoras,
€ neste momento que a crianca passa a ter identificacdo com a sua sexualidade e,
mais ainda, assumi-la. Atribui grande parte dos conflitos psicologicos aos conflitos de
ordem sexual que nao foram tratados de maneira correta na infancia.

Marques et al. (2015) vao mais além nas suas convic¢gbes ao destacarem o
individuo transexual, pois este, desde muito cedo vive conflitos em varios aspectos:
bioldgico, psicolégico e comportamental. O individuo transexual desde a fase da
infancia ndo entende muito bem o seu corpo, uma vez que acredita pertencer ao
Sexo oposto ao que O seu corpo apresenta. Para as autoras, o sentimento do
individuo transexual € de desconforto e sofrimento, pois cré que houve um erro na
sua formacdo sexual, uma vez que sua identificacdo, tanto sob o aspecto
psicolégico, como social, da-se com 0 sexo oposto ao que possui. Independente do
olhar da sociedade, o desconforto é de foro intimo, razdo pela qual os individuos
transexuais desejam modificar a sua realidade.

Abilio (2016, p. 128) reitera o pensamento de Marques et al. (2015, p. 3), uma
vez que também entende que a transexualidade refere-se a incompatibilidade entre
0 sexo biolégico e o psicologico. Abilio (2016, p. 131) ainda ressalta que ha
situacbes em que alguns transexuais sentem-se profundamente incomodados e até
mesmo enojados com o0 seu 6rgdo genital, e ndo aceitam o seu sexo desde o
nascimento.

Para Caproni Neto et al. (2014, p. 103), os sujeitos transgéneros sao vitimas
de diversas violéncias simbolicas na sociedade por serem considerados doentes,
promiscuos, marginais.

Bernardineli e Dias (2016, p. 250) esclarecem que o desconforto dos
individuos transexuais em relacdo ao sexo do seu nascimento é tdo grande que o
desejo destes é conseguir realizar a cirurgia de transgenitalizacéo e os tratamentos
complementares, como terapia hormonal, pois, somente desta forma conseguirao
reverter o profundo e angustiante sentimento que s&o submetidos ao longo da vida.

Lopes (2017) concorda com Marques et al. (2015) e Moreira (2015), e
entende serem os individuos transexuais pessoas com um extremo desconforto

psiquico em relacdo ao seu sexo e, desta forma, buscam a readequacdo do seu
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corpo através da realizacao da cirurgia de redefinicdo de sexo.

Lopes (2017, p. 4-7) entende que a transexualidade independe do género.
Desta forma, mesmo sendo anatomicamente um homem, o transexual masculino
sente-se mulher, ocorrendo o0 mesmo com o transexual feminino que, tendo nascido
anatomicamente uma mulher, sente-se um homem. De acordo com 0 mesmo, 0S
individuos transexuais classificam-se em primarios e secundarios.

Os individuos transexuais primarios sdo aqueles que, desde a infancia ja se
identificam com 0 sexo oposto ao seu, e apresentam comportamento, pensamento e
0 sentimento de rejeicdo ao seu género.

Ja4 os individuos classificados como secundarios sao aqueles cuja
transexualidade manifestou-se tardiamente, ja adultos, as vezes casados e com
filhos. Por terem atravessado a vida aparentando ser o que ndo sdo, encontram
dificuldade em se assumirem. Tudo isso gera sofrimento, angustia e conflitos nestas
pessoas.

Para Cardoso (2018, p. 1), o individuo transexual € a pessoa que possui
caracteristicas fisicas de um sexo, mas entende pertencer ao outro. Seus
sentimentos sdo do sexo oposto. Socialmente apresenta comportamento contrario
ao que gostaria de manifestar. Desta forma, anseia pela mudanca da sua identidade,
e busca libertar-se de um corpo que acredita ndo pertencer. Esta definicdo de
Cardoso (2018) assemelha-se ao pensamento de Lopes (2017, p. 1), quando este
entende que o individuo transexual busca a readequacdo do seu corpo através da

realizacdo da cirurgia de redesignacao de sexo.

2.2.3 A Heteronormatividade

Petry e Meyer (2011, p. 195) expdem que a heteronormatividade estabelece
para as pessoas apenas duas possibilidades de categorizacdo, e baseia-se apenas
numa perspectiva biologica. Desta forma, ou a pessoa enquadra-se em
feminino/fémea ou masculino/macho. N&o ha outra alternativa.

Para Candido (2016), o padrdo de comportamento dominante nas
sociedades € o heterossexual, sendo os comportamentos que se desviam destes
discriminados, negados, sufocados e, muitas vezes, hostilizados. Candido (2016)
afirma que sempre houve predominancia do modelo de conduta heterossexual nas

sociedades. O autor, ao citar Herek (1995), lembra que este afirma que ha um
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sistema ideolégico que nega e estigmatiza qualquer comportamento diferente do
heterossexual, chegando ao ponto de exclui-los e de criar privilégios para aqueles
gue adotam o padrao heterossexual de conduta.

Na contramdo do conceito de heteronormatividade é possivel identificar a
exclusdo de grupos especificos que ndo estejam de acordo com os padroes
estabelecidos. Contudo, no tocante especificamente a garantia dos direitos dos
cidaddos e ao combate a discriminacdo por questdes relativas a sexualidade, e que
impactam diretamente na insercdo das pessoas no mercado de trabalho,

Bernardineli e Dias (2016, p. 254-255) destacam o0s seguintes instrumentos:

Quadro 1 - Instrumentos de Combate a Discriminacdo Relativas a Sexualidade

DOCUMENTO REDACAO
Artigo 7° da
De_claragao Assinada em 1948, preconiza que todos devemos viver num ambiente
Universal dos o S e o
Direitos fraterno, que todos os cidadéos tém direito a liberdade e dignidade.
Humanos
Redime Em consonéncia com a Convengédo n° 111 de 1958, a Organizag&o
gime. Internacional do Trabalho (OIT) determinou a n&o aceitagcdo da
Internacional de L ~ : . .
Direitos dlscrlmlna_(;ao no trabalho por questoesNass‘oc_ladas:':l sexualidade, bem
como o fim do preconceito em relagdo & inclusdo no mercado de
Humanos
trabalho.
Pacto
Internacional
el DAII’e_ItOS Assinado em 1966, garante o direito ao trabalho sem discriminacao.
Econdmicos,
Sociais e
Culturais

A Constituicdo Brasileira estabelece expressamente, no art. 3°, IV a
promocdo do bem de todos, sem preconceitos e discriminacées em
Constituigdo decorréncia do sexo ou qualquer outro motivo. Ainda no referido
Federal de 1988 | dispositivo legal, art. 5°, “caput” esta previsto o direito a igualdade de
todos perante a lei, de forma que a discriminagdo atentatéria a direitos e
garantias fundamentais sofrerd a devida punicéo (art. 5°, XLI).

Fonte: Elaboracao propria, baseado em Nome Social — Um Direito a Dignidade Humana, Silva
(2013).

Lopes (2017, p. 9), ao defender a questdo da liberdade, recorre ao art. 7° da
Declaragédo Universal dos Direitos Humanos, e ressalta a responsabilidade do
Estado no sentido de garantir a liberdade e o respeito humano. Complementando
seus argumentos, enaltece que para ter dignidade é preciso ter liberdade, e que uma
nao vive sem a outra. E vai mais além ao ressaltar que a liberdade é considerada
valor supremo no Estado Democratico de Direito.

Lopes (2017, p.9) entende que liberdade, autonomia e dignidade sdo uma

trilogia inseparavel, naturalmente em observancia as leis morais. O autor
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complementa sua ideia ao afirmar que ‘o homem é autbnomo porque € livre e 0
respeito a dignidade da pessoa humana se traduz no respeito a esta mesma
liberdade”.

Sob o ponto de vista civil-constitucional, Lopes (2017, p.9), entende que nao
basta conceder direitos as pessoas. E indispensavel o exercicio destes que sio, na
verdade, imprescindiveis ao exercicio de uma vida digna. Os direitos da
personalidade englobam os que se encontram na esfera mais intima das pessoas,
sem mensuragdo econdmica, necessarios para a protecdo da dignidade e

integridade das mesmas.

2.2.4 A Transfobia

César (2009, p. 1-2) estabelece que com a expressao da identidade
transgénero surgiram, também, formas diversas de preconceito e discriminagédo. A
exclusdo desta populacdo, o autor afirma chamar-se transfobia. O autor
complementa que a transfobia € um processo de recusa historica, social e cultural da
forma como as pessoas transgéneros constroem seu género e vivem sua
sexualidade. Complementa que a transfobia também pode ser entendida como o
medo, odio ou desconforto com pessoas cuja identidade ou expressdo de género
nao estejam em conformidade com as normas culturais de género estabelecidas.

Jesus (2012, p. 8) entende que a transfobia € o preconceito em relacédo as
pessoas transexuais, e reforca o esforco que estas tém que fazer para
conseguirem adquirir respeito por parte da sociedade.

Koehler (2014, p. 131) chama a atencdo para o fato de novos sujeitos de
direito reivindicarem a sua forma de manifestarem a sua sexualidade, e pelo respeito
a diversidade, que é indispensavel. Koehler (2014, p. 134) ressalta que a violéncia
contra as pessoas transexuais esta presente em todas as esferas do convivio social,
da familia a Igreja, do poder publico ao ambiente de trabalho, e que a intolerancia
em relacdo a esta populacdo tem resultado em formas diversas de violéncia, tais
como humilhagdes, xingamentos, violéncias fisicas diversas, assassinatos e até
suicidio. A autora ainda destaca que a escola se constitui em um ambiente onde ha
sistematicas manifestacdes de discriminacdo por parte de todos, colegas, servidores

da escola, professores, orientadores pedagdgicos e até da propria direcdo da escola.



30

Abilio (2016, p. 131) entende a transfobia como sendo o “tratamento
desigual e injusto direcionado as pessoas transexuais, tendo como base
unicamente a exclusdo e o preconceito”. Para ela, a transfobia gera édio e nao se
materializa apenas na violéncia psiquica, mas principalmente pelos altos indices de
assassinatos de pessoas trans.

De acordo com Benevides (2018, p. 24), “o Brasil € o lider mundial de
assassinatos de travestis e transexuais, com 52% do total”’. A autora ainda revela
gue, de acordo com dados da ONG Internacional Transgender Europe (TGEU),
responsavel pelo monitoramento dos assassinatos de individuos Travestis e
Transexuais pelo mundo, entre 01/10/2016 e 30/09/2017, foram assassinadas 171
pessoas Trans no Brasil.

A partir do grafico 1 é possivel perceber que o Brasil lidera o ranking de
paises que mais matam individuos transexuais no mundo. Comparando com o
segundo pais do ranking, o Brasil assassina 3,2 vezes mais e, em relacdo ao ultimo
pais representado no gréafico 1, El Salvador, este nimero chega a 25,5 vezes mais.
E importante ressaltar que estes dados se referem aos casos notificados, podendo

ser bem maiores em funcdo das subnotificacdes que podem acontecer.

Grafico 1 - Estatistica dos assassinatos de pessoas transexuais no mundo - 2016
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Fonte: Relatério ONG Transgender Europe (2016).

A regido Norte € a que concentra maior niumero de assassinatos de pessoas
transexuais no pais. Em relacdo as demais regides do pais, esta regido chega a ter
o dobro de assassinatos em relacéo a regido Sul, sendo 20% superior que a regido
Centro Oeste, 30% superior que a Nordeste e 40% superior que a Sudeste.

Importante ressaltar que apenas duas regides, Sudeste e Sul, estdo abaixo da média
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nacional de numero de assassinatos por milhdo de habitantes, de acordo com o

gréfico 2.

Grafico 2 - Assassinatos de pessoas transexuais no Brasil por Regido

Centro Oeste
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Fonte: Relatério Grupo Gay da Bahia (2017).

Ao analisarmos incidéncia de vitimas na regido Norte, o Acre lidera o ranking.
A lideranca em relacdo ao segundo colocado, o estado de Roraima, chega a ser
uma vez e meia maior. Ja em relacdo ao Para, ultimo colocado da regido, chaga a
ser 3,7 vezes maior. Nesta regido, quatro estados estdo abaixo da média regional, o

que representa 66,6% do total dos estados da regido, de acordo com o grafico 3.

Gréfico 3 - Distribuicdo dos assassinatos na Regiéo Norte
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Fonte: Relatério Grupo Gay da Bahia (2017).
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Na regidao Centro Oeste, 0 Mato Grosso lidera o ranking de estados que mais
vitimam pessoas transexuais, sendo o 1,7 vezes maior que a média regional. Em
relacdo ao segundo colocado, o Mato Grosso Sul o nimero de vitimas é uma vez e
meia maior. Ja em relagdo ao estado de Goias, ultimo colocado do ranking na regido
Centro Oeste, 0 Mato Grosso chega a gerar 2,5 vezes mais vitimas. Ao analisarmos
a distribuicdo desta regido, € possivel notar que apenas o Distrito Federal e Goias
estdo abaixo da média regional, que é 2,71, o que representa 50% do total dos
estados da regido, de acordo com o grafico 4.

Gréfico 4 - Distribuicdo dos assassinatos na Regiao Centro Oeste
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Fonte: Relatério Grupo Gay da Bahia (2017).

Na regido Nordeste, Alagoas é o estado que lidera o nimero de assassinatos
de pessoas transexuais, tendo o dobro de vitimas em relacdo ao segundo colocado,
Paraiba. J4 em relacdo ao ultimo colocado, Maranh&o, o niumero de vitimas chega a
ser oito vezes maior. Nesta regido cinco estados estdo abaixo da média regional, o
que representa 55,5% do total dos estados da regido, como é possivel perceber no
grafico 5.
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Gréfico 5 - Distribuicdo dos assassinatos na Regiéo Nordeste
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Fonte: Relatério Grupo Gay da Bahia (2017).

Espirito Santo lidera o ranking da regido Sudeste em relagcdo ao numero de
pessoas transexuais assassinadas em 2017, tendo o dobro de vitimas em relacao ao
segundo colocado, Minas Gerais J& em relacdo ao ultimo colocado, Sdo Paulo, o
namero de vitimas é trés vezes maior. Nesta regido trés estados estdo abaixo da

média regional, o que representa 75% do total dos estados da regiao.

Gréfico 6 - Distribuicdo dos assassinatos na Regido Sudeste
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Fonte: Relatério Grupo Gay da Bahia (2017).

Na regido Sul, Parana lidera o ranking da regido. Em relagdo ao Ultimo
colocado, Santa Catarina, o Parana vitima o dobre de individuos transexuais. Nesta
regido dois estados estdo abaixo da média regional, o que representa 66,7% do total

dos estados da regido, como € possivel perceber no grafico 7.
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Grafico 7 - Distribuicdo dos assassinatos ha Regido Sul
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Fonte: Relatério Grupo Gay da Bahia (2017).

Uma analise do periodo de 2002 a 2017, no que se refere ao assassinato de
pessoas LGBT no Brasil, nos permite perceber que nos anos 2002, 2003, 2005,
2006, 2013 e 2015 houve reducédo da quantidade de pessoas assassinadas, em
relacdo ao ano anterior, contudo as oscilacdes sdo bem discretas. Ao longo de 17
anos o numero de assassinatos de pessoas LGBT cresceu 3,43 vezes, de acordo
com o gréfico 8.

Gréfico 8 - Pessoas transexuais assassinadas no Brasil por Ano

PESSOAS LGBT MORTAS NO BRASIL
POR ANO

e

y
59 \l,";o‘ t“)'

1&’
\“@“' !
" ’b’ W i IIII I

FEESE e’@"@o&&&o P A Q»

Fonte: Relatério Grupo Gay da Bahia (2017).

Ao analisarmos a quantidade de assassinatos de pessoas transexuais no
Brasil em 2017, por estado, podemos perceber que, embora na sua regidao S&o
Paulo seja o0 estado com a menor estatistica, no Brasil € o estado com maior

representatividade. Ja o estado com menor representatividade, o Amapa, situa-se na
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regido que apresenta maior nimero de vitimas por milhdo de habitantes (vide grafico
9).

Grafico 9 - Mortes de pessoas transexuais no Brasil em 2017 por Estado
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Fonte: Relatério Grupo Gay da Bahia (2017).

A faixa etaria com maior representatividade em relacdo a quantidade de
assassinatos de pessoas transexuais, situa-se entre 18 e 25 anos, representando
32,9%. Contudo, se ampliarmos esta faixa até 40 anos, o percentual de vitimas

jovens, de 18 a 40 anos sobe para 74%, de acordo com o grafico 10.

Grafico 10 - Vitimas por faixa etaria
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Fonte: Relatério Grupo Gay da Bahia (2017).

No que ser refere a quantidade de vitimas por cor da pele, a maior
concentracédo declarou ser da cor branca, superando quase duas vezes e meia a

populacdo parda, de acordo com o gréfico 11.
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Grafico 11 - Vitimas por Cor
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Quanto a composicdo do segmento LGBT, é possivel perceber a
representatividade da populacdo trans, quase igual a populacdo gay. Juntas
representam 86,5% da populacdo LGBT, como € possivel perceber através do

gréfico 12.

Grafico 12 - Vitimas por Segmento LGBT
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Fonte: Relatério Grupo Gay da Bahia (2017).

Pizzi et al. (2017, p. 71) entendem que as pessoas que, infelizmente ndo se
enquadram no padrdo binario, podem ter as suas relacfes sociais prejudicadas.
Infelizmente, os prejuizos extrapolam as relacdes sociais, estendendo-se ao crime,
com o assassinato de pessoas transexuais. Contra numeros, ndo ha argumentos. O
Brasil ocupa o vergonhoso lugar de lider no ranking mundial dos assassinatos de
pessoas transexuais, ou seja, de individuos que fogem aos padrbes de

heteronormatividade construidos pela sociedade.
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2.2.5 |dentidade
2.2.5.1 Reflexdes sobre a Identidade de Género

Butler (2005, p. 180-181) entende que a definicdo da identidade esta
relacionada a um auto negociacdo das varias influéncias sofridas pelo individuo, que
acaba por criar a sua propria identidade. Esta criacdo acontece através dos contatos
que sao estabelecidos com culturas diversas e grupos sociais que influenciam
diretamente 0s nossos posicionamentos politicos, sociais, enfim toda a nossa
formacdo.

Souza e Carrieri (2010, p. 49-50), esclarecem que, até o século XVIII, ndo se
abordava a questao de género, uma vez que até entdo sO existia 0 masculino. A
diferenca entre 0os sexos, para 0s autores, apenas foi perceptivel entre os séculos
XVIII e XIX. Esta concepcao perdurou por vinte séculos. Nesta época, por ndo se
considerar a figura da mulher, esta era entendida como algo diferente, como um
homem invertido, uma vez que seus Orgdos genitais sdo idénticos aos 0rgaos
masculinos, sendo apenas internos ao corpo. Desta forma, a mulher era vista como
representante inferior de um Unico sexo que possuia hierarquia corporal. No topo
dessa hierarquia estava o corpo do homem, considerado como grau maximo de
perfeicdo. A escala de perfeicdo comecava com a mulher e atingia seu apogeu com
o0 homem.

Ainda segundo os autores acima, ha uma busca incansavel por parte da
sociedade em diferenciar o homem e a mulher, e que gera um ambiente de
segregacao e preconceito, uma vez que questiona a “ordem natural das coisas”.
Neste sentido, os autores entendem que o estabelecimento de uma ordem binaria
definida e imutéavel atua de forma a manter velhas préaticas de poder e dominacgéo.

Jesus (2012, p. 7) ainda vai mais além na questao da identidade de género,
uma vez que entende que ainda pode haver a possibilidade de pessoas néo se
identificarem a nenhum dos dois géneros. A concepcao de Jesus (2012) tem relacéo
com o que defende Butler (2005), que tenta demonstrar o carater fluido da
identidade de género.

Tilio (2014, p. 131), entende que a temética acerca da identidade deve ser
compreendida sob o ponto de vista socio-construcionista, e, desta forma, nossa
identidade é construida a partir das diversas relagbes sociais que estabelecemos e
nao pela biologia que possuimos.
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A visdo de Pizzi et al. (2017, p. 69) sobre a questdo da identidade de género
traz um componente importante e que certamente serviu de divisor de todo o
processo. Estamos nos referindo aos movimentos feministas de reconhecimento de
direitos e de quebra de paradigmas. Os movimentos feministas dos anos 60 foram
responsaveis por importantes conquistas, uma vez que tiveram como pauta o0
guestionamento do binarismo. Também foram questionados padrdes
predeterminados, tais como a hegemonia branca, a heterossexualidade, a condigéo
cisgénera (pessoas cujo género € o mesmo que o designado em seu nascimento), a
condicdo religiosa (cristd) e a busca pelo estabelecimento de uma nova identidade
sem que ela fosse desempenhada necessariamente em funcdo do homem. Ainda
segundo os autores, foram 0s movimentos feministas que inspiraram outros
segmentos a lutarem pela busca de espacos na sociedade e, neste bojo, surgiu o
movimento LGBT, que luta por direitos iguais para identidades afetivo-sexuais, que
sempre foram entendidas como sendo contrarias as ideologias historicamente
impostas.

Meglhioratti e Souza (2017, p. 8) atribuem ao que chamam de “programacgao
bioldgica” a segregacao, o ddio e todo tipo de preconceito existente e praticado pela
sociedade. Entendem que ha marcadores muito mais representativos para a
definicdo de homem e mulher do que o estabelecimento de roupas para cada um.
Destacam, por exemplo, marcadores sociais, como raga, nacionalidade, sexualidade
e classe.

Ao refletir sobre a identidade de género, Meglhioratti e Souza (2017, p. 1)
relembram a célebre frase de Simone de Beauvoir: “ndo se nasce mulher, torna-se
mulher. De acordo com o0s autores, Simone de Beauvoir era existencialista e
entendia que 0 nascimento nos proporciona apenas a existéncia, contudo, a
esséncia é o que de fato nos torna o que somos. Desta forma, para a filésofa, ndo é
o fato de existirmos que define se somos homens ou mulheres. A nossa esséncia é
formada em funcéo das experiéncias vividas. Para Simone, ndo € a existéncia que

define a pessoa ser mulher ou ndo, mas a vivéncia adquirida.
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2.2.5.2 Identidade Afetivo—sexual

Com o passar do tempo, as formas de relacionamento se diversificaram e as
pessoas passaram a se permitir novas experimentagdes. Para Louro (2008, p. 23),
‘0 unico modo de lidar com a contemporaneidade é vivé-la”. Em contrapartida, a
autora ressalta que a liberdade de experimentacdo também veio acompanhada por
novas formas de regulacdo de comportamentos e de controle das pessoas que nao
se adequam a um padrédo definido pela sociedade.

Jesus (2012, p. 7), entende que a terminologia afetivo-sexual deve ser
utilizada em substituicdo ao termo orientacdo sexual, uma vez que esta Ultima
denota uma visao relacionada apenas a questao sexual. A autora complementa que
as formas de relacionamento mudaram, que as pessoas hoje se permitem
experimentar relacionamentos que fogem ao padrdo definido, e que h& outras
identidades além da heterossexual que devem ser consideradas.

A diversificac@o das formas de relacionamento fez surgir uma tipologia propria
para os relacionamentos. Para Jesus (2012, p. 9-10), é possivel identificar uma
tipologia para a forma como as pessoas se relacionam. De acordo com o quadro 2,
h& diferentes possibilidades de relacionamento: pessoas que se relacionam com
outras do mesmo sexo bioldgico, que se relacionam com 0 sexo oposto, que se
relacionam com ambos, assim como existem também aqueles que ndo se
identificam com nenhum dos sexos. Pessoas que nédo se identificam com seu sexo

de nascenca, e outros que se caracterizam apenas para apresentacdes artisticas.



Quadro 2 - Glossario de termos inclusivos

TIPOLOGIA DEFINICAO
Léshicas Refer~e-se a mglheres ou pessoas de género feminino gue se identificam como tendo atracdo roméantica, atragdo sexual ou
relacfes sexuais com pessoas do mesmo sexo ou género.
Gays Refer~e-se a pessoas (h?bitualmente homens) que se identificam como Atendo atracdo romantica,
atracdo sexual ou relagdes sexuais com pessoas do mesmo sexo ou género.
Bissexuais Refere-se a pessoas que se identificam' como tendo atragdo romantica, atragdo sexual ou relacdes sexuais tanto com pessoas
de sexo feminino como de sexo masculino.
Cisgénero Conc_eito “guarda-chuva” que abrange as pessoas que se identificam com o género que lhes foi determinado quando de seu
nascimento.
Transgénero Conceito “guarda-chuva” que abrange o grupo diversificado (_je pessoas que nao se identifica_m, em graus diferentes, com
comportamentos e/ou papeéis esperados do género que lhes foi determinado quando de seu nascimento.
Intersexual A intersexualidade_se r~efere,a_um conjunto a_mplo de va(iagﬁes dos corpos tidos_ como masculinos e femininos, que engloba,
conforme a denominagdo médica, hermafroditas verdadeiros e pseudo-hermafroditas.
Assexual Pessoa que ndo sente atracdo sexual por pessoas de qualquer género.
Heterossexual Pessoa que se atrai afetivo-sexualmente por pessoas de género diferente daquele com o qual se identifica.
Homossexual Pessoa que se atrai afetivo-sexualmente por pessoas de género igual aguele com o qual se identifica.
Pessoa que frequentemente se veste, usa acessorios e/ou se maquia diferentemente do que é socialmente estabelecido para
Crossdresser 0 seu género, sem se identificar como travesti ou transexual. Geralmente sdo homens heterossexuais, casados, que podem
ou néo ter o apoio de suas companheiras.
Transexual Termo genérico que caracteriza a pessoa que néo se identifica com o género que lhe foi atribuido quando de seu nascimento

Homem transexual

Pessoa que reivindica o reconhecimento social e legal como homem. Alguns também se denominam transhomens ou Female-
to-Male (FtM).

Mulher transexual

Pessoa que reivindica o reconhecimento social e legal como mulher. Algumas também se denominam transmulheres ou Male-
to-Female (MtF).

Travesti

Pessoa que vivencia papéis de género feminino, mas ndo se reconhece como homem ou mulher, entendendo-se como
integrante de um terceiro género ou de um ndo-género.

Transformista ou Drag
Queen/Drag King

Artista que se veste, de maneira estereotipada, conforme o género masculino ou feminino, para fins artisticos ou de
entretenimento. A sua personagem ndo tem relacdo com sua identidade de género ou orientacdo sexual.

Queer ou Andrdgino ou
Transgénero

Termo ainda ndo consensual com o qual se denomina a pessoa que ndo se enquadra em nenhuma identidade ou expresséo
de género.

LGBT

Acroénimo de Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis e Transexuais. Eventualmente algumas pessoas utilizam a sigla GLBT, ou
mesmo LGBTTT, incluindo as pessoas transgénero/queer.

Fonte: Elaboracao propria, baseado em Jesus (2012, p. 15-18).
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Seguindo na mesma linha de Jesus (2012), Meglhioratti e Andreatta (2017, p.
10), entendem que a terminologia Identidade Afetivo — Sexual € muito mais
adequada do que apenas Identidade de Género, uma vez que reflete o envolvimento
de sentimentos, ndo fazendo referéncia apenas ao envolvimento sexual.

Ja em relacdo a heterossexualidade, o entendimento de Meglhioratti e Souza
(2017, p. 11) é que existem identidades afetivo sexuais que fogem ao padrao
heterossexual, e apresentam os conceitos destas identidades. Para eles, ha quatro
possibilidades, podendo ser a atragdo sexual por pessoa de mesma identidade de
género, pessoa que sente atracdo independente do género, pessoa que sente
atracdo independentemente do género ou sexo bioldgico, e aquele que ndo sente
atracdo sexual, contudo pode se envolver afetivamente, como € possivel perceber
no quadro 3.

Quadro 3 - Identidades de género
IDENTIDADE DEFINICAO

Pessoa que sente atracdo afetiva e sexual por outra pessoa cuja
identidade de género é a mesma.

Pessoa que sente atracdo afetiva e sexual por outra pessoa de
qualguer género.

Pessoa que sente atracdo afetiva e sexual pelo/a outro/a
Pansexualidade independente da ldentidade de Género, sexualidade ou Sexo
Bioldgico.

Homossexualidade

Bissexualidade

Pessoa que ndo sente atracdo sexual por nenhuma outra pessoa,
Assexualidade ela pode se envolver afetivamente com qualquer outra pessoa,
porém nao desenvolve o desejo sexual.

Fonte: Elaboragéo propria, baseado em Meglhioratti e Souza (2017).

Corroborando com o pensamento dos autores anteriores, Macedo (2018, p.
20) entende que orientacdo sexual se refere ao sentimento de atragdo romaéntica,

emocional ou sexual por um determinado tipo de corpo ou de identidade de género.

2.2.5.3 Lei de Identidade de Género

A luta pelo reconhecimento legal e pela conquista de direitos das pessoas
transexuais além de dolorosa é longa. A burocracia e o preconceito sdo graves
entraves para a conquista de direitos basicos.

Direitos como a unido homoafetiva, mudanca do nome civil, uso de banheiro
condizente com o0 género que se apresenta, aos poucos vem vencendo batalhas e

sendo reconhecidas.
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De acordo com Heinzelmann e Fraccaroli (2017, p. 2), ja € possivel perceber
avancos em relacdo as conquistas das pessoas transexuais, contudo ainda s&o
timidas, principalmente se considerarmos o sofrimento que estes individuos s&o
submetidos.

A aprovacdao de leis que garantam os direitos da populacao transexual ja vem
ocorrendo em diversos paises, e na América do Sul ndo é diferente. Heinzelmann e
Fraccaroli (2017, p. 2), no quadro 4, ilustram a cronologia da aprovacao das leis em
paises como Argentina, Brasil, Bolivia e Chile. J& no quadro 5, os autores fazem

uma analise das leis, comparando-as e salientando os principais pontos criticos.

Quadro 4 - Lei de Género nos paises da América do Sul
PAIS ANO OBSERVACAO
Argentina 2009 Em 2010 foi o primeiro pais da América Latina a
autorizar o casamento entre pessoas do mesmo sexo.

Lei 26.618/2010 autorizou a adocdo de criancas por
casais do mesmo sexo.

Lei 26.743/2012, autoriza travestis e transexuais a
escolher seu sexo no registro civil.

Lei 5002/13. Busca viabilizar a construgdo de uma
cidadania plena para a populacédo trans, assegurando a
alteracédo do registro civil sem a necessidade de laudos
clinicos ou autorizagdo judicial. Ainda aguarda votacao
na pauta da Comissao de Direitos Humanos e Minorias
(CDHM).

Lei 807/2016. O objetivo desta lei é estabelecer o
procedimento para mudanca de nome préprio, sexo e
imagem de pessoas transexuais em  toda
documentacdo publica e prova ligada & sua identidade,
permitindo exercer plenamente o direito & identidade de
género.
Aprovada a proposicdo da Lei de Género, aguardando
aprovacao do Senado.
Fonte: Elaboracéo propria, baseado em Heinzelmann e Fraccaroli (2017).

Argentina 2010

Argentina 2012

Brasil 2013

Bolivia 2016

Chile 2017

A aprovacéo das leis por parte dos paises pode ser considerada uma grande
evolucdo, embora tardia. Contudo, ao observarmos com cuidado as leis de cada
pais, € possivel perceber algumas falhas ou omissfes. Ainda de acordo com
Heinzelmann e Fraccaroli (2017, p. 1-2), € possivel perceber que a Lei 26.743/2012,
gue vigora na Argentina, por ndo ser clara sobre o conceito de identidade de género,
induz a uma interpretacdo que reitera 0 modelo binario, ndo prevé o sexo neutro. Ja
a Lei 807/2016, da Bolivia, ndo faz qualquer mencéo a possibilidade de realizacéo

de procedimentos de readequacé&o sexual, conforme descrito no quadro 5.



43

No Brasil, a Portaria N° 2.803 do Ministério da Saude prevé a realizacdo do
processo de transexualizacdo, contudo impde regras, que podem dificultar a
realizacdo do processo. Uma forte critica em relacao a legislacéo brasileira refere-se
a falta de adesdo a realidade, uma vez que, para 0 inicio do processo
transexualizador, é necessario atender alguns pré-requisitos, tais como maioridade,
acompanhamento  psicoterapico por pelo menos dois anos, laudo

psicoldgico/psiquiatrico, como é possivel perceber no quadro 5.



Quadro 5 - Andlise das Leis de Género por pais

PAIS O QUE ASSEGURA CRITICA
¢ |dentidade de género pela retificagdo do registro civil;
¢ Intervengcbes hormonais/cirdrgicas, para readequacdo sexual, sem autorizagdo judicial ou
administrativa prévia, Expressa uma interpretacdo ampla
e Manutencdo dos direitos pré-existentes (uniées matrimoniais, guarda de filhos e filhas, adocdes, bre o que seria identidade de
. lificacbes educacionais e profissionais), e condigcBes econdmicas. Processos em curso sao 9 g
Argentina qua & pro: . ) género, mas que talvez essa
presefvado§, e os qeveres pré-existentes, como pagamento de penséo alimentar, por exemplo, interpretacio  reitera o modelo
Lei também sejam mantidos; binario. O que conta é a forma como

26.743/2012

e Exigéncia de maioridade juridica (18 anos) é uma premissa, porém, o texto abre a possibilidade
para que menores de idade possam também requerer a retificacdo do registro quando houver
consentimento dos respectivos tutores legais (art. 5). Quando esta nédo for possivel, ou ndo houver
consenso, podera ser solicitado judicialmente, levando em conta o maior interesse do menor em
questdo, conforme estipulado na Convencion sobre los Derechos del Nifio, Ley 26.061

a pessoa vive e sente, e ndo prevé
a existéncia do sexo neutro.

Bolivia

Lei 807/2016

¢ Proibicdo de toda forma de discriminacdo fundada em razdo de sexo, cor, idade, orientacdo
sexual, identidade de género;

e Direito a troca de nome préprio, dado de sexo e a imagem das pessoas transexuais e
transgéneros em todos documentos publicos e privados relacionados a sua identidade permitindo
0 exercicio pleno do direito a identidade de género

Ndo faz mencdo a salude e
possiveis procedimentos de
readequacao sexual

Brasil

Portaria N°
2.803 do
Ministério da
Saude

e Integralidade da atencdo a transexuais e travestis, ndo restringindo ou centralizando a meta
terapéutica as cirurgias de transgenitalizacdo e demais intervencdes somaticas;

¢ Trabalho em equipe interdisciplinar e multiprofissional;

¢ Integracdo com as acdes e servicos em atendimento ao Processo Transexualizador;

¢ Acolhimento e humanizacédo do atendimento livre de discriminagéo;

e Ajusta os pré-requisitos do Processo Transexualizador ja existente, eliminando a exigéncia de
laudo médico e/ou psicolégico para sua realizagéo;

e Garante a modificacdo no Registro Civil mesmo quando nenhuma intervencéo estética € realizada,
entendendo que apenas a vontade da pessoa que deseja modifici-lo basta para sua alteracao

A teoria ndo é aderente a realidade,

pois para iniciar o0 Processo
Transexualizador precisa atender
pré-requisitos: maioridade,

acompanhamento psicoterapico por
pelo menos dois anos, laudo
psicoldgico/psiquiatrico favoravel e
diagnostico de transexualidade.

Fonte: Elaboragéo propria, baseado em Heinzelmann e Fraccaroli (2017)
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De acordo com o site Agéncia Brasil, noticia publicada em 19.10.2018
informou que, no Uruguai, a Camara dos Deputados aprovou a Lei Integral para
Pessoas Trans, que define medidas para combater a discriminacdo e garantir
direitos como acesso ao trabalho e moradia para pessoas transexuais, transgéneros
e travestis. A Lei também busca facilitar a mudanca de nome das pessoas trans no
registro civil. Cabera, também aos poderes Executivo, Legislativo e Judiciario,
governos regionais e entidades autbnomas e reparticbes publicas destinar 1% das
vagas de emprego para esta populacdo, e o Instituto Nacional de Emprego e
Formacdo Profissional tera que destinar uma cota néo inferir a 1% dos seus
programas de capacitacdo para a formacao de pessoas trans.

Ainda de acordo com o site, o no que refere aos individuos trans, menores de
18 anos, nao necessitam de autorizagdo dos pais para mudar seu nome e realizar
terapia hormonal, contudo devem comparecer o0s 06rgdos competentes
acompanhadas de um dos seus representantes legais. Entretanto, caso neste
momento haja a manifestacdo em contrario do representante legal, € concedido o

direito ao menor de recorrer judicialmente.

2.3 O MUNDO DO TRABALHO PARA OS INDIVIDUOS TRANSEXUAIS
2.3.1 Dificuldades na Formacgé&o Educacional

Segnini (2000) entende que, muito antes da abordagem sobre a inser¢cao no
mercado de trabalho, é indispensavel considerar a formacdo educacional. Ainda de
acordo com a autora, a educagcdo deve ser uma questdo central, uma vez que
instrumentaliza as pessoas, dotando-as de competitividade, e evita o desemprego.
Neste sentido, a escola tem um papel fundamental, uma vez que cabe a esta uma
funcdo instrumental na formacéo dos individuos. Sendo assim, a autora afirma ser o
periodo escolar decisivo para a insercdo no mundo do trabalho pois, somente
atraves da formacédo adquirida sera possivel ter acesso as oportunidades.

Louro (2001, p. 550-551) defende a implantagcdo de uma pedagogia € um
curriculum Queer, através do qual haja tolerancia das diferencas de género. Através
da implantagdo desta pedagogia, é possivel trabalhar efetivamente as diferencas.
Sob este aspecto, a autora, defende a desconstrugcdo do binarismo na educacéao,
que facilitaria a insercdo de pessoas que fogem ao modelo heterossexual no

mercado de trabalho.
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Louro (2001) e Segnini (2000) destacam que além do obstaculo da formacgéao
educacional que os transexuais tém que vencer, ha também a convivéncia com o
duplo nome (nome de registro e o nome social) até que consigam obter a alteracao
definitiva na justica. Nos casos de evasdo escolar precoce, muitas vezes o retorno a
sala de aula acaba sendo postergado em funcdo da ndo obtencdo do nome social
até aquele momento. O receio em reviver todo processo de sofrimento e
discriminagdo pode fazer com que o acesso a educacao formal acabe por distanciar-
se ainda mais da sua vida, prejudicando a possibilidade de ascensao profissional.

Coutinho, Krawulski e Soares (2007, p. 29) entendem que o trabalho exerce
papel fundamental na socializacdo do individuo, e destacam que é imperioso uma
boa formacéo educacional.

Bento (2011, p. 552), utiliza o termo heteroterrorismo para referir-se a
discriminacdo sofrida pelas pessoas que ndo se enquadram no conceito de
binarismo determinado pelos padrdes sociais. Bento (2011, p. 554) ainda ressalta o
sofrimento que as pessoas transexuais sdo submetidas no ambiente escolar, sendo
tratadas com inferioridade e desprezo. A autora destaca que, de acordo com o
Manual de Diagnostico e Estatisticas de Tratamentos Mentais, da Associacao
Psiquiatrica Americana, “o isolamento e o ostracismo contribuem para a baixo
autoestima e podem levar a aversdo e abandono da escola. O ostracismo e a
zombaria por parte dos seus pares sdo sequelas especialmente comuns para
meninos com o transtorno”.

Sob o aspecto da evasao escolar, Bento (2011, p. 554-555) corrobora com o
pensamento de Segnini (2000, p. 73) no que se refere a possibilidade de evaséao
escolar das pessoas desenquadradas do padrdo binario, e ressalta que este pode
prejudicar imensamente a sua insercdo profissional e, consequentemente, a sua
socializagéo.

Moura e Lopes (2017, p. 7), em concordancia com Louro (2001) e Segnini
(2000), também destacam a dificuldade de conclusdo dos estudos por parte dos
individuos transexuais, que, muitas vezes acabam por abandona-los,
comprometendo o seu futuro profissional, uma vez que passam a ocupar cargos que
nao exigem elevado grau de escolaridade.

O nivel de formacéo educacional tem relacdo direta com a ocupacao a ser
desenvolvida dentro das organizacdes. A ocupacao dos cargos esta correlacionada

ao nivel educacional, sendo os cargos com maiores remunera¢des geralmente
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reservados as pessoas com maior nivel de escolaridade. Ha uma correlacéo entre o
nivel do cargo e o nivel de escolaridade exigido para o desempenho deste. O
impacto da formacao educacional das pessoas transexuais nas organizacdes pode
se dar pela dificuldade em ascender verticalmente na estrutura organizacional,
podendo, em alguns casos, passar toda a sua vida funcional ocupando a mesma

posicao.

2.3.2 Dificuldades dainsercdo no mundo do trabalho

Adelman et al. (2003, p. 69), entendem que o0s processos de formacdo de
identidade tém inicio muito cedo na vida das pessoas, e a partir dai ja surgem
relacbes conflituosas. Para os autores, mesmo que de forma velada, a segregacao
se potencializa quando o individuo é transexual, uma vez que sédo percebidos como
ambiguos.

Rojas (2006, p. 6), concordando com Adelman (2003, p. 69) na questdo da
segregacao, defende que a manifestacdo da discriminacdo do individuo transexual
pela busca por uma colocacdo no mercado de trabalho deve ser banida em qualquer
das suas fases.

Dialogando com Rojas (2006, p. 6) e Adelman (2003, p. 69), Siqueira e Zauli-
Fellows (2006, p.74-75) entendem que o dilema em relagéo a assunc¢éo do individuo
transexual quanto a sua condicdo deve-se a possibilidade de arriscar viver
consequéncias negativas ndo somente no ambito profissional, como também no
social e psicoldgico.

Coutinho, Krawulski e Soares (2007, p. 29), entendem que a insercdo no
mundo do trabalho vai muito mais além do que a simples satisfacdo das
necessidades de sobrevivéncia. Significa a insercao do individuo na sociedade.

Irigaray e Freitas (2011, p. 627) postulam que as praticas homofdbicas
presentes nas organizacdes impedem que os individuos assumam sua real
condicdo, e estas sdo responsaveis pela criacdo de barreiras diversas para a
insergéo e crescimento destes individuos no ambiente corporativo. E vao mais além
ao afirmarem que ndo é incomum pessoas transexuais assumirem a condi¢cdo de
heterossexuais a fim de obterem o respeito dos colegas no ambiente corporativo.

No que se refere a utilizagdo do nome social, de acordo com Suiama (2012, p.

130), aos poucos, decisdes judicias, atos administrativos e leis vém reconhecendo o
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direito dos individuos transexuais a adotarem o nome social em documentos publicos.
Também, ainda de acordo com o autor, é imperativo proteger este grupo de pessoas
contra discriminacdo no trabalho e permitir 0 acesso a servicos publicos, tais como
saude, retificacdo do registro civil e dos documentos de identificagdo social,
protecdo contra a discriminacdo no trabalho, casamento, adocdo e outros direitos
decorrentes de relacbes familiares, regulacdo do uso de lugares em que ha
separagdo segundo o0 género (de banheiros a prisdes), e, sobretudo, o
enfrentamento do grave estado de marginalizagdo social vivido pela maioria das
pessoas transgéneros.

Candido e Pessoa (2013, p. 3) entendem ser “responsabilidade da area de
Gestdo de Pessoas a definicdo de politicas e de praticas de repressao a qualquer
tipo de discriminagdo”, apoiando, desta forma, a inclusdo da diversidade nas
organizacdes. Os autores também ressaltam a importancia da diversificacdo do
capital humano nas organizacdes, o enriquecimento que traz, a possibilidade de
agregar pessoas diferentes dos padrbes pré-definidos, sendo esta acdo de
responsabilidade da &rea de Gestédo de Pessoas.

Concordando com Candido e Pessoa (2013), Caproni Neto et al. (2014, p. 88)
ressaltam um aspecto importante que é o fato de as organizacdes ndo estarem
totalmente preparadas para lidar com situacbes cotidianas de diversidade,
principalmente quando se trata de individuos transexuais.

Em relacdo a questdo do uso do banheiro/sanitario por parte dos individuos
transexuais, Resadori e Rios (2015, p. 198-199) afirmam que a dificuldade reside no
fato das organizacfes publicas e privadas separarem o0s banheiros a partir de uma
l6gica binaria que reconhece dois sexos plausiveis. Desta forma, os individuos cuja
identificacdo social é através do género distinto do seu sexo biolégico, sao
confrontados com dificuldades diversas no sentido de utilizagdo destes.

Bernardineli e Dias (2016, p. 252-255) afirmam que por conta da sua
aparéncia ha a eliminacdo de candidatos transexuais no momento em que estédo
participando de processos seletivos. Neste sentido, o sofrimento psicolégico e a
rejeicdo social que sao submetidos ao longo da vida mais uma vez se evidencia,
dificultando a sua socializacdo. Os autores também entendem que a avaliagdo dos
candidatos aos cargos ofertados pelo mercado de trabalho deve limitar-se
exclusivamente aos requisitos destes e ndo na busca de informacdes sobre a sua

sexualidade.
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Em relacdo a constitucionalidade da utilizacdo dos banheiros/sanitarios por
individuos transexuais, de acordo com Zanon et al. (2017, p. 380-382) a questao entrou
na pauta do Superior Tribunal Federal em 2015, tendo os ministros Luis Roberto
Barroso e Luiz Edson Fachin votado a favor do direito de transexuais usarem banheiros
conforme sua “identidade de género”, ou seja, como se percebem (homem ou mulher),
independentemente do sexo a que pertencem. Os autores ainda ilustram decisGes de
Tribunais de Justica Estaduais que também asseguraram o direito ao uso do banheiro de
acordo com a identidade de género, inclusive de banheiros publicos.

Bernardineli e Dias (2016, p. 252) ressaltam que na rede publica, em
especial na inscricdo no Enem e no cartdo do Sistema Unico de Saude - SUS ja
sdo impressos com o nome social. Contudo, ainda segundo os autores, h&
dificuldades nas instituic6es privadas, e o individuo transexual tem que apresentar
todos os seus documentos, tais como histérico escolar, diplomas, certificados,
dentre outros que, via de regra, encontram-se com 0 home e sexo de registro.

Em relagdo ao embasamento legal quanto a aprovacdo do uso do nome
social, de acordo com Ribas e Severo (2016, p. 2), em novembro de 2014, o
Supremo Tribunal Federal reconheceu a Repercussdo Geral do Recurso
Extraordinario n. 670.422/RS, que abordava o aceite da mudanca de género no
registro civil de transexual, mesmo sem a realizacdo de procedimento cirargico de
redesignacao de sexo.

Lima e Albuquerque (2017, P. 154) simplificam a discussdo acerca da
utiizacdo do nome social ao entenderem que este nada mais € do que a
identificacdo social que transexuais e travestis adotam, uma vez que sua
identificacdo civil, ou seja, 0 nome que consta na certiddo de nascimento nao
corresponde a sua identidade de género.

Por fim, em 01.03.2018 o Supremo Tribunal Federal, por unanimidade,
reconheceu que pessoas trans podem alterar 0 nome e 0 sexo no registro civil sem
gue se submetam a cirurgia de redesignacédo. O principio do respeito a dignidade
humana foi o mais invocado pelos ministros para decidir pela autorizacdo. Ainda
segundo a autora, com esta conquista, a pessoa interessada em proceder a
mudanca do nome pode se dirigir diretamente a um cartdrio para solicitar a mudanca
e ndo precisa comprovar sua identidade psicossocial, que pode ser atestada por

auto declaracéo.


http://g1.globo.com/tudo-sobre/luis-roberto-barroso
http://g1.globo.com/tudo-sobre/luis-roberto-barroso
http://g1.globo.com/tudo-sobre/luiz-edson-fachin/
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2.3.3 Gestéo da Diversidade nas Organizacdes

A gestdo da diversidade vem ganhando importancia e visibilidade, assim
como a qualidade das relagbes humanas nas organizagcbes, uma vez que 0S
funcionarios passaram a ser percebidos ndo mais como ferramentas para a
producado de determinado bem e/ou servico, mas como um capital, o capital humano,
capaz de agregar valor a organizacao, fortalecendo a sua marca e gerando lucro.

Também € importante destacar a importancia de um clima organizacional
saudavel, que influencia diretamente na producdo, e que € fruto justamente da
interatividade entre as pessoas.

Cox (1994, p. 11) entende que a gestdo da diversidade tem como premissa
basica planejar e executar politicas de gestdo de pessoas com vistas a maximizar as
vantagens e diminuir as suas desvantagens. O autor relaciona as seguintes
vantagens da gestédo da diversidade:

a) Atrair e reter os melhores talentos no mercado de trabalho;

b) Desenvolver os esforcos de marketing, visando atender segmentos de

mercado diversificados;

c) Promover a criatividade e a inovacao;

d) Facilitar a resolucao de problemas;

e) Desenvolver a flexibilidade organizacional.

Fleury (2000, p. 20) esclarece que a gestdo da diversidade teve origem na
crescente diversificacdo da forca de trabalho e na necessidade de as organizacdes
manterem-se competitivas. A autora define diversidade como sendo um “mix de
pessoas com identidades diferentes interagindo no mesmo sistema social.” Fleury
destaca que as diferengas individuais impactam fortemente no clima organizacional
e, consequentemente no desempenho e nos resultados. Indicadores como turnover,
satisfacdo no trabalho, qualidade no atendimento e lucratividade séo diretamente
afetados. Fleury ainda chama a atencéo para a dimenséo psicoldgica da gestao da
diversidade, e que a falta de gerenciamento pode gerar conflitos diversos, que
impactam diretamente na eficacia organizacional.

Andrade et al. (2002, p. 4) defendem que o aumento da competitividade,
associado ao desenvolvimento tecnoldgico, naturalmente requer das organizacdes a

necessidade de convivéncia com uma grande diversidade interna. Desta forma, cada
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vez mais faz-se imperativo que 0s ambientes organizacionais sejam mais flexiveis,
dindmicos e transparentes, permitindo maior interatividade entre todos 0s seus
integrantes. E é justamente nesta linha, ainda de acordo com Andrade et al., que a
convivéncia de individuos com caracteristicas diversas gera oportunidades para a
potencializacdo de novas solucdes e de diferentes horizontes. Naturalmente, a
convivéncia com a diversidade pode trazer situacdes de conflito, que devem ser
mediadas por uma eficiente politica de gestéo.

Alves e Galedo-Silva (2004, p. 21), tem a mesma visao de Fleury no que se
refere a diversificacdo da forca de trabalho nas organiza¢cBes. Os autores ressaltam
ser mais justo, sob o ponto de vista social, a adocdo de politicas de gestdo de
diversidade do que a existéncia de ac¢des afirmativas, seja ela qual for a minoria que
esteja em questdo. Para tanto, € necessario a adocdo de comportamentos
respeitosos que eliminem qualquer tipo de discriminacdo, tais como piadas e
comentarios maliciosos a sobre as pessoas. Os autores esclarecem que as acdes
afirmativas sdo “um conjunto de politicas especificas para membros de grupos
sociais atingidos por formas de exclusdo social que lhes negam um tratamento
igualitario no acesso as diversas oportunidades”.

Alves e Galedo-Silva (2004) complementam ressaltando as vantagens de uma
eficiente gestdo da diversidade, que agrega valor e que, em tese, eleva o
desempenho da empresa no mercado. Para o0s autores outra vantagem € o
desenvolvimento de um ambiente multicultural, com experiéncias, vivéncias e
conhecimentos diversos.

Saraiva e Irigaray (2009, p. 339) esclarecem que foi na década de oitenta que
os estudos sobre diversidade da forca de trabalho tiveram inicio, com o
guestionamento da visdo hegemonica, e o pensamento que ndo havia impacto das
diferencas pessoais sobre o resultado organizacional.

Cox e Blake (1991, apud CARDOSO, 2010, p. 41) elencam as seguintes
vantagens para a gestédo da diversidade:

a) Argumento do custo: A medida que organizacdes se tornam mais diversas,

0 custo da falta de integracdo de trabalhadores mais diversos tende a
aumentar. As organizagOes que trabalharem bem esta integragao criaréo
vantagens em custo sobre aquelas que nao o fizerem.

b) Argumento da aquisicado de recursos: As organizacdes que desenvolverem

reputacdo de gestao da diversidade serdo mais competitivas na obtencéo
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de talentos. Como a tendéncia € de aumento da diversidade da forca de
trabalho, tal competéncia sera de extrema importancia.

c) Argumento de marketing: Para organiza¢cdes multinacionais, a criatividade
e a sensibilidade cultural que membros de diferentes paises compartilham
trardo melhorias no posicionamento de mercado. O mesmo se aplica as
organizacbes com operacdes locais e membros de subgrupos ou
populacdes no compartilhamento de ideias.

d) Argumento do aumento da criatividade: Diferentes perspectivas podem
resultar em aumento da criatividade e menos apego as situacbes do
passado.

e) Argumento da solucéo de problemas: A heterogeneidade em grupos na
decisédo e na resolucdo de problema produz decisbes potencialmente
melhores, baseadas em analises criticas mais amplas das alternativas.

f) Argumento do aumento da flexibilidade: Uma implicacdo do modelo
multicultural para a gestdo da diversidade € que o sistema se tornara
menos padronizado, e consequentemente mais fluido. A fluidez
aumentada possibilita maior flexibilidade para reagir as mudancas
ambientais, isto €, as reacdes devem ser mais rapidas e com menores

custos

Cox e Blake (1991 apud CARDOSO, 2010, p. 42) citam que os autores
destacam que para haver diversidade, é necessario que esta seja encarada como
um proposito. Para tanto, os autores destacam a importancia da existéncia de
algumas competéncias, tais como a capacidade de gestédo de conflitos, implantacéo
de um sistema de avaliagdo de performance, valorizacdo das pessoas atraves da
concessao de promocdes pelo alcance de metas. Destacam, ainda, que praticas
sistematicas e consequentes destas acfes produzem resultados favoraveis. Os

autores apresentam graficamente o modelo da teoria dos efeitos da diversidade.
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Figura 1 - Modelo da Teoria dos Efeitos da Diversidade

RESULTADOS
ORGANIZACIONAIS

- Reducao de Tumover
- criatividade e inovagao
- Zolugio deproblemas
-Resultados financeiros

DIVERSIDADE RESULTADOS INDIVIDUAIS

- Mix des fontes de . - Parfarmance na fungao

diversidade - Promogao
- Reconhecimento

3

CLIMA FAVORAVEL A DIVERSIDADE Lideranca

- Adequagio da culfura organizacional
- Respeito as diferengas culturais

- Tratamentos aos conflitos intergrupos
= Praticas de gestdo de passoas

Mudanga
Cultural

L

Fonte: Elaborado por Cardoso (2010), adaptagéo de Cox (2001, p.79).

Noébrega et al. (2014, p. 195) esclarecem que a preocupagdo com o estudo da
diversidade da forga de trabalho surgiu nos anos noventa, sendo incluida na area de
interesse dos estudos organizacionais, tendo como objetivo analisar o impacto de
diferencas no grupo de identidade, no comportamento e no desempenho das
pessoas no ambiente corporativo.

Caproni Neto et al. (2014, p. 86), ao abordarem a diversidade sob o aspecto
da diversidade sexual, destacam a sua importancia, uma vez que esta perpassa por
guestbes de ética, justica organizacional, equidade, satisfacdo e bem-estar no
trabalho.

Barreiro et al. (2015, p. 2) esclarecem que as estratégias organizacionais tém
relacdo total com a diversidade presente nas organizagfes. Alguns fatores foram
decisivos para as empresas passassem a adota-la enquanto norteador das suas
acOes. Os autores destacam as mobilizagbes sociais e as mudangas nas legislacdes
decorrentes destes movimentos, a globalizacdo de empresas, a migracdo de
pessoas entre cidades, estados e paises em busca de melhores oportunidades de
trabalho, estruturas de trabalho multifuncionais e o desenvolvimento e implantag&o
de politicas de responsabilidade social corporativa. Os autores esclarecem, também,
que as empresas tém entendido a forca de trabalho como diferencial competitivo,
nao apenas para demonstrarem uma imagem de responsabilidade social, mas

também como diferencial de mercado, que trabalha e valoriza as variaveis culturais
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presentes no seu ambiente interno. Desta forma, € através da formacéo de equipes
diversificadas que as organizacdes buscam alcancar resultados tangiveis e
intangiveis, agregando valor a sua marca.

Souza (2016, p. 4), ao abordar a diversidade recorre a Cox & Blake (1991),
em relacdo a importancia do lider enquanto protagonista da gestdo da diversidade
dentro das organizagcdes. Para Cox & Blake (1991), séo atribuicdes da lideranca dar
0 suporte necessario as diversas formas de trabalho, e, também, tratar os
funcionarios com atencéo, em relacdo a diversidade.

Maia (2018, p. 7) afirma que a tematica sobre diversidade vai muito mais além
do que apenas raca, género e etnia, e define alguns tipos de diversidade presentes

nas organizagoes, e que devem ser foco de gerenciamento.

Quadro 6 - Tipos de Diversidade

Diferencas Implicacdes

Apesar do aumento significativo do niimero de mulheres no mercado
de trabalho, inclusive em espacos predominantemente masculinos
anteriormente, pesquisas apontam um histérico de discrimina¢do no
ambiente de trabalho que se mostra comumente em salarios mais
baixos que os homens, reduzido nimero de mulheres em cargos de
lideranca, maior incidéncia de assédio moral e sexual.

Cada pais apresenta problemas étnicos peculiares. No Brasil além
de conflitos étnicos referentes a fatores econdmicos, os fatores
histéricos e culturais sdo muito presentes. Varios estudos
comprovam a discriminacéo de negros no mercado de trabalho das
mais diversas formas, como as dificuldades de acesso as melhores
oportunidades e ascenséo profissional, por exemplo.

Estudos atuais apontam para um continuum no que se refere a
sexualidade humana, que se apresenta muito mais complexa do que
a simploria classificagdo hetero e homossexuais. Influenciadas por
movimentos sociais e de direitos humanos, muitas organizacdes
comecam a entender que a sexualidade faz parte da identidade do
individuo e que ndo assumi-la publicamente pode acarretar
problemas motivacdo, relacionamento e ndo desenvolvimento do
potencial no ambiente de trabalho.

Apesar de a legislacdo brasileira garantir o oferecimento de vagas a

pessoas com deficiéncias, muitos ainda sdo os obstaculos nesse

Pessoas com sentido, desde problemas de acessibilidade, exigéncias de
deficiéncia qualificacdo, baixos salérios, falta de politicas que estimulem a

permanéncia destas pessoas, dentre outros.

Fonte: Elaborada por Maia (2017), adaptacdo de Costa (2013, p. 70-72).

Género

Etnia

Orientacao sexual

Lima e Albuquerque (2017, p.152) afirmam que as relacdes humanas nas
organizacdes tém se revestido de importancia crescente, uma vez que a percepcao
em relacdo as pessoas mudou, e o entendimento, cada vez mais, € que sdo as

pessoas que agregam valor a estas. Os autores entendem que a producdo de uma
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empresa esta intimamente relacionada ao clima organizacional, e defendem a
inclusdo de pessoas com perfis diversos, tais como transexuais e travestis. Desta
forma, para os autores, é indispensavel a implantacdo de uma politica de gestdo de
diversidade, capaz de lidar com as diferencas de maneira justa, capaz, também de
extrair desta o seu melhor.

Lima e Albuquerque (2017, p.154) enaltecem dois pontos fundamentais sobre
a gestdo da diversidade, direcionada, particularmente aos individuos transexuais.
Trata-se do direito ao uso do nome social e ao uso do banheiro, de acordo com o
género ao qual se identifica. Destacam que o direito ao uso do nome social é
garantido pelo Governo Federal, através do decreto 8.727, de 2016. Os autores
ressaltam a importancia do respeito ao decreto, uma vez que a aceitacdo do uso do
nome social evita constrangimentos no ambiente organizacional.

Lima e Albuquerque (2017, p.155), em relacdo ao uso do banheiro, entendem
gue a dificuldade da empresa em relacédo a esta questao esta associada a definicdo
de sexo apenas considerando o aspecto biolégico. Os autores recomendam que
cabe aos gestores das organizagcbes adotarem medidas educativas e de
esclarecimento, elucidando duvidas em relacdo a esta tematica, a fim de que o
ambiente organizacional seja transparente e respeitoso.

Moura e Lopes (2017, p. 4) ressaltam a importancia que as organizacdes
estdo atribuindo a diversidade, a ponto de incorpora-la a sua cultura, ndo apenas
como vantagem competitiva, mas com o entendimento da importancia da pratica da
responsabilidade social. Os autores sugerem que, a fim de viabilizar a cultura de
diversidade, as empresas podem estabelecer parcerias com instituicdes especificas,
capazes de fornecer a mao de obra que a empresa busca, e destacam que a grande
dificuldade de inser¢cdo no mercado de trabalho das pessoas transexuais € que séo
considerados ambiguos, ou seja, que podem ndo se encaixar em posicoes
entendidas como exclusivamente masculinas ou femininas.

Moura e Lopes (2017, p. 4) concordam com o pensamento de Lima e
Albuquerque no que se refere ao fato da gestdo da diversidade agregar valor a
organizacdo. E destacam mais um ponto, que € o desenvolvimento das relacdes
humanas, que passam a aceitar e conviver com as diferengas.

Franco et al. (2017, p. 48) entendem que a gestdo da diversidade ndo se
limita apenas & questdo da inclusdo, ao aspecto legalista. E necessario que haja

uma visdo psicossocial, capaz de perceber as diferencas e trati-las. Desta forma, €
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papel fundamental da gestdo de pessoas saber identificar as competéncias de cada
um, aloca-las da melhor maneira possivel para o desenvolvimento da empresa e das
potencialidades de cada sujeito. Para os autores, o entendimento do papel do
trabalho € proporcionar o desenvolvimento produtivo e social, de tal forma que a
convivéncia social seja capaz de produzir um ambiente saudavel, que permita a
elevacdo do auto estima das pessoas.

Santos et al. (2017, p. 5) destacam como limitacdo a gestdo de diversidade,
particularmente em relacdo a populagdo transexual, é a falta de preparo dos
profissionais de gestdo de pessoas em relacdo ao assunto, que muitas vezes lidam
com situacdes discriminatérias no ambiente corporativo, e ndo sabe como lidar.
Muito além de garantir a repressao a praticas discriminatérias, cabe aos profissionais
de gestao de pessoas a implantacdo de politicas de gestédo da diversidade.
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3 METODO

O método utilizado para a realizagdo deste trabalho foi uma pesquisa
exploratoria, de abordagem qualitativa, adequada a natureza social e a
complexidade do contetdo estudado.

Como procedimento de identificacdo, a opcédo foi pela realizacdo de
entrevistas, seguindo um roteiro semiestruturado, uma vez que este método permite
que o pesquisador v a campo e capte as informacdes a partir da perspectiva das
pessoas envolvidas. Entendemos também que, através desta escolha é possivel ter
um maior aprofundamento a respeito do assunto, possibilitando uma melhor
percepcao das préaticas de gestao de pessoas adotadas pelas diversas organizacdes
gue incluem pessoas transexuais nos seus contextos. Foram realizadas entrevistas
com os individuos transexuais, protagonistas do tema em questdo e com gestores
de empresas (em alguns casos, coincidiu com a figura do Sdcio/Diretor), que
contratam ou nao esta populagdo nos seus contextos organizacionais.

O instrumento de coleta utilizado foi o roteiro de entrevista semiestruturada,
constituido por quatro versdes diferentes:

a) Entrevista com os individuos transexuais;

b) Entrevista com Gestores das empresas que contratam individuos

transexuais e que sao signatarias do Férum de Empresas e Direitos
LGBT;

c) Entrevista com os Gestores das empresas que contratam individuos
transexuais e que nao sdo signatarias do Férum de Empresas e
Direitos LGBT.

d) Entrevistas com Gestores das empresas que ndo contratam individuos

transexuais.

Os roteiros das entrevistas foram elaborados considerando os objetivos
especificos, visando maior aderéncia das respostas. Nos quadros 7, 8, 9, 10
constam a distribuicdo das questbes de cada roteiro e sua relacdo com cada

objetivo especifico.



Quadro 7 - Roteiro de entrevista com individuos Transexuais
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

QUESTOES

Campo ldentificacao da entrevista semiestruturada.

1. Como vocé entende a condic¢do transexual?
. . 2. Na sua opinido, quais os maiores obstaculos enfrentados
Identificar o nivel de oo . ~
~ ; pelos individuos transexuais no decorrer da sua formagé&o
formacéo educacional :
educacional?
das pessoas - . .
: 3. Na sua opinido, como as pessoas transexuais conseguiram
transexuais. ) ~
ultrapassar 0s obstaculos e obter a conclusdo da sua
formacao educacional?

4. Como vocé percebe o acesso de individuos transexuais as
empresas?

5. Na sua opinido, quais as atividades ou segmentos que mais
absorvem a méo de obra de individuos transexuais?

6. Como vocé percebe o aproveitamento da mé&o de obra
transexual no mercado de trabalho, em especial nas
organizac6es?

7. Como vocé percebe a conduta das empresas em relacdo a
contratacdo de individuos transexuais para atuarem
diretamente com o publico?

8. Na sua opinido, quais as maiores dificuldades encontradas
pelas empresas para nao admitirem ou admitirem poucos
individuos transexuais nos seus quadros de pessoal?

9. Como foi o seu acolhimento quando vocé foi admitido na

- . empresa?
Identificar o nivel de P L A
. ~ 10. Quais as principais dificuldades que vocé encontrou?
inclusdo de pessoas PR S R .
) 11. Vocé ja foi vitima de discriminacdo por qualquer motivo, a
transexuais nos ; L .
exemplo por tentar usar o banheiro/sanitério condizente com o
contextos X
organizacionais seu genero?
' 12. Como foi a receptividade da equipe que vocé trabalha?

13. Como vocé percebe a possibilidade ascenséo profissional na
empresa que esta trabalhando?

14. Caso ja tenha obtido o nome social, vocé revelou sua
condicao transexual?

15. Houve alguma dificuldade da area de Gestdo de Pessoas em
relacdo ao seu nome social?

16. Caso positivo, houve mudanca no comportamento das
pessoas ap0s esta revelagdo?

17. Qual a sua opinido sobre as leis que asseguram direitos a
populacdo LGBT?

18. O que vocé pensa sobre a criacdo de acdes afirmativas, ou

seja, criacdo de cotas para a insercdo de pessoas transexuais
no mercado de trabalho?

Fonte: Elaboragéo propria (2019).
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Quadro 8 - Roteiro de Entrevista com Gestores de Empresas que Contratam
Individuos Transexuais e sdo Signatéarias do Férum de Empresas e

Direito LGBT
F ~
OBJETIVO QUESTOES
1. De que area surgiu a iniciativa de incluir individuos transexuais no quadro
de pessoal da empresa?
2. Como foi a participacdo da Diretoria nas discussdes sobre a insercéo de
pessoas transexuais?
3. Como esta estruturada a politica de inclusdo de pessoas transexuais no
seu quadro de pessoal?
4. Sua empresa foi uma das organizacbes que assinou a carta dos dez
compromissos com a populagdo LGBT junto ao Férum de Empresas e
Direitos LGBT. Qual o impacto desta acdo para a politica de inclusédo
Identificar como desta populagéo?
aempresainclui | 5. Dos dez compromissos, em quais areas vocé acha que a empresa mais
e gerencia 0s avangou e quais desses vocé acha que sdo mais desafiadores? Porque?
individuos nos | 6. Quais as metas da empresa em relagdo ao cumprimento dos dez
contextos COmpromissos?
organizacionais. | 7. Quais os indicadores utilizados para mensurar o cumprimento dos dez
compromissos?
8. Considerando o direcionamento das politicas de diversidade, nos quesitos
obrigacdes legais, responsabilidade social e melhora nos resultados, qual
VOCé percebe que a empresa mais direciona suas ac¢des?
9. Quais sdo as areas que ha mais dificuldade para inserir
individuos transexuais?
11. Quais os cargos que mais absorvem individuos transexuais?
17. Qual o planejamento para a inser¢do de outros individuos transexuais no
seu quadro de pessoal?
10. Como foi a atuacdo da area de Gestdo de Pessoas em relagédo
aos dez compromissos assinados no Férum de Empresas e
Direitos LGBT?

Identificar o 12. Qual a postura da empresa em relacdo ao transidoso, ou seja, o
papel da area transexual com idade mais avancada no caso de aprovacdo em
de Gestéo de processo seletivo?

Pessoas na 13. No caso de ja terem acontecido situa¢fes de conflitos ou discriminagédo

gestdo da em relagdo as pessoas transexuais, como foram contornadas?

diversidade 14. Qual o apoio dado pela area de Comunicagédo a Gestdo de Pessoas no

que se refere ao esclarecimento aos funcionarios sobre a inclusdo de
pessoas transexuais?

15. Como foi realizado o esclarecimento aos funcionarios sobre a inclusdo de
individuos transexuais e os comportamentos que devem ser evitados?

16. Qual foi a reacdo dos funcionarios ao uso do banheiro/sanitario por parte
da pessoa transexual, de acordo com o seu género?

Fonte: Elaboragéo propria (2019).




Quadro 9 - Roteiro de Entrevista com Gestores de Empresas que Contratam Individuos
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Transexuais e ndo sé@o Signatérias do Férum de Empresas e Direitos LGBT

OBJETIVO QUESTOES

1. De que éarea surgiu a iniciativa de incluir individuos transexuais no
quadro de pessoal da empresa?

2. Como foi a participacdo da Diretoria nas discussdes sobre a insercéo
de pessoas transexuais?

Identificar como a 3. Como esta estruturada a politica de inclusdo de pessoas transexuais
empresa inclui e no seu quadro de pessoal?
gerencia 0s 4. Se considerarmos o0 cumprimento das obrigacbes legais,
individuos nos responsabilidade social e melhora nos resultados, vocé diria que o
contextos direcionamento das politicas de diversidade considera prioritariamente
organizacionais. alguma dessas trés?
Quais as areas que absorvem mais individuos transexuais?

7. Quais os cargos que mais absorvem individuos transexuais?

13. Qual o planejamento para a insercdo de outros individuos transexuais
no seu quadro de pessoal?

14. Quais as metas da empresa em relacéo a populacdo transexual?

15. Quais os indicadores de desempenho de performance utilizados pela
empresa para mensurar o cumprimento de sua politica de diversidade,
especificamente em relacdo a inclusédo de pessoas transexuais?

6. Como foi a atuacédo da area de Gestdo de Pessoas para
processar a admissédo de individuos transexuais, por conta do

- nome civil/social?
Identificar o papel da
area de Gestdo de | 8. Qual a postura da empresa em relagdo ao transidoso, ou seja, 0
Pessoas na gestio transexual com idade mais avang¢ada no caso de aprovagdo em
da diversidade processo seletivo?

9. No caso de ja terem acontecido situa¢des de conflitos ou discriminagao
em relagdo as pessoas transexuais, como foram contornadas?

10. Qual o apoio dado pela area de Comunicagdo a Gestao de Pessoas no
que se refere ao esclarecimento aos funcionarios sobre a inclusdo de
pessoas transexuais?

11. Como foi realizado o esclarecimento aos funcionarios sobre a incluséo
de individuos transexuais e o0s comportamentos que devem ser
evitados?

12. Qual foi a reagcdo dos funcionarios ao uso do banheiro/sanitario por

parte da pessoa transexual, de acordo com o seu género?

Fonte: Elaboragéo propria (2019).

Quadro 10 - Roteiro de Entrevista com Gestores de Empresas que ndo Contratam
Individuos Transexuais

OBJETIVO

QUESTOES

Identificar o motivo pelo
qgual ndo hé insergdo de
individuos transexuais

no contexto
organizacional

1. Como a empresa gerencia a diversidade no seu quadro de
pessoal?

2. Qual o motivo da sua empresa ndo adotar na sua gestdo de
diversidade a inclusdo de pessoas transexuais no seu quadro
de pessoal?

3. Como a é4rea de Gestdo de Pessoas embasa sua conduta de
nao inclusdo de individuos transexuais na empresa?

4. Qual seria a conduta da empresa caso um individuo transexual
participasse de um processo seletivo e fosse o candidato mais
adequado para ocupar o cargo disponivel?

5. Ha& a possibilidade de a empresa rever a sua decisdo de nao
incluir pessoas transexuais nos seus quadros, caso seja feito o
esclarecimento sobre a tematica aos gestores?

Fonte: Elaboracgéo propria (2019).
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3.1 INDIVIDUOS E EMPRESAS PESQUISADAS

A identificacdo dos individuos transexuais para participar desta pesquisa ndo
foi uma etapa facil, uma vez que ndo é comum as empresas inserirem individuos
transexuais nos seus contextos, tdo pouco identificarmos pessoas com este perfil
para serem entrevistas e, mais ainda, dispostas a participarem.

O primeiro passo para identifica-los foi através de contato com o Centro de
Referéncia LGBT, no municipio de Salvador, Bahia. Antes do inicio das entrevistas a
Psicologa buscou entender os objetivos deste projeto a fim de definir as pessoas que
poderiam participar, considerando questdes tais como comprometimento emocional,
desenvoltura e disponibilidade de tempo para comparecer a entrevista. Um dos
participantes trabalha no Centro de Referéncia LGBT, e ao saber do projeto logo se
prontificou a participar. Dois outros participantes, homens transexuais, também
aceitaram o convite, e compareceram no dia e horario agendados para as
entrevistas.

As entrevistas ocorreram na sala de reunido do Centro de Referéncia LGBT,
foram individuais. Todos entenderam que aquele momento seria uma oportunidade
de divulgar para outros meios, a exemplo do académico, a condi¢do transexual e as
dificuldades encontradas em todos os aspectos da vida, da formacédo educacional a
insercdo no mercado de trabalho. As entrevistas duraram em torno de uma hora
cada e foram gravadas. Antes do inicio foi feita a apresentacdo do projeto, seus
principais pontos, e, ao obter a concordancia da participacdo, foi solicitada a
assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), apéndice C.

As entrevistas foram bastante descontraidas e ricas. Logo no inicio
estabeleceu-se um vinculo de confianga, que facilitou a obtencéo de respostas e a
elucidacéo de duvidas. O roteiro semiestruturado que foi elaborado para esta etapa
da pesquisa foi fundamental, uma vez que direcionou as perguntas, contudo sem
eliminar a flexibilidade necessaria para a obtencao das respostas.

A fim de manter o sigilo sobre a identidade dos participantes, estes foram

codificados, conforme pode ser visto no quadro 11:
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Quadro 11 - Codificacdo dos Entrevistados
Mulher Trans MT1, MT2, MT3, MT4, MT5
Homem Trans HT1, HT2, HT3, HT4, HT5

Fonte: Elaboracao propria (2019).

A partir destas entrevistas o processo de Snowball foi uma consequéncia
natural. Um dos participantes indicou um amigo, que depois indicou outro, de forma
que foi possivel identificar mais 03 (trés) participantes para pesquisa. A figura 2

apresenta como ocorreu 0 processo acima descrito.

Figura 2 - Processo Snowball para ldentificacdo de Participantes da Pesquisa

CENTRO DE REFERENCIA LGBT
MT1 | H1 | HT2

HT4 | HT5

Fonte: Elaboragéo prépria (2019).

Em relacdo as entrevistas com as empresas, ndo houve qualquer
dificuldade na identificacdo daquelas que nao incluem individuos transexuais. Ja
para identificar as empresas que contratam individuos transexuais e que estavam
dispostas a participar da pesquisa, coube a pesquisadora recorrer ao seu
networking, além de contar com o apoio do orientador deste projeto.

A fim de manter o sigilo da identificacdo das empresas participantes da
pesquisa, foi elaborada uma codificacdo dos gestores das empresas, como pode

ser visto no quadro 12.

Quadro 12 - Codificacdo Gestores de Empresas

Gestor de Empresa Signatéaria do Férum de GES1, GES2
Empresas e Direitos LGBT
Gestor de Empresa Nao Signataria do Férum GENS1, GENS2, GENS3
de Empresas e Direitos LGBT
Gestor de Empresa que néo inclui individuos GENIT1, GENIT2, GENIT3, GENIT4,
transexuais GENIT5

Fonte: Elaboracéo propria (2019).
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A identificacdo das empresas pode ser ilustrada de acordo com a figura 4:

Figura 3 - Processo de Identificacdo de Empresas Participantes da Pesquisa pelo
Pesquisador

GENI1 Ges1 | | Gens1 | [ GEns3

GENI2
GENI3
GENI4
GENI5

Fonte: Elaboragéo propria (2019).

Figura 4 - Processo de Identificacdo de Empresas Participantes da Pesquisa pelo Orientador
|  APOIO DO ORIENTADOR |

' |

[ees2 |

Fonte: Elaboragéo propria (2019).

A identificacdo das empresas que nao incluem individuos transexuais
obedeceu a alguns critérios, tais como diversificacdo de segmento de atuacao,
porte e facilidade de acesso as informacdes. P6de ser percebido que neste grupo
h& empresas que incluiriam individuos transexuais sem problema algum, contudo
nunca colocaram como pauta esta questdo, e também nunca receberam
curriculum deles. Ha também empresas que nem consideram a possibilidade de
inclusdo, e que entendem que ndo seria bom para o negoécio. O convite foi
formulado a todas as empresas, sendo que duas entrevistas foram via Skype, as
demais foram presenciais. A duracdo média das entrevistas foi de uma hora, e

todas as empresas assinaram o Termo de Anuéncia, apéndice D.
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3.2 DESCRICAO DAS ENTREVISTAS

ApGs a realizacdo das entrevistas, e de posse de novos contatos, de imediato

0S mesmos foram realizados.

3.2.1 Individuos Transexuais

O encontro com HT3 foi extremamente agradavel, em um café, com um
espaco reservado, onde foi possivel conversar longamente. HT3 foi extremamente
disponivel, respondeu todos os questionamentos, esclareceu todas as duvidas.
Antes do final da entrevista foi perguntado se poderia indicar alguma pessoa
conhecida para participar do projeto e, de maneira muito disponivel, acessou um
grupo de pessoas transexuais o qual faz parte, composto por 358 (trezentos e
cinquenta e oito) pessoas, e indicou duas delas, aquelas que tem mais
proximidade.

De posse das indicacdes de HT3 foi feito o convite a HT4 e HT5 para
participar do projeto. HT4 € estudante universitario, e a entrevista ocorreu antes do
inicio da sua aula, as sete e meia da manhd, no campus onde estuda. Esta
entrevista foi bem diferente das demais, uma vez que HT4 esta posicionado em
uma camada social bem superior aos entrevistados anteriormente. Sempre
estudou em escola particular, cursa faculdade particular, planeja fazer pos-
graduacdo no exterior, reside em um bairro nobre da capital baiana. Pela sua
prépria condicdo social ndo tem a percepcdo do sofrimento ou de qualquer
dificuldade dos demais entrevistados. Essa entrevista mostrou outro aspecto da
condicdo transexual, de pessoas de camadas sociais mais privilegiadas e que,
desta forma, estdo um pouco mais imunes aos processos de rejeicao.

HT5, a outra pessoa indicada, ndo reside em Salvador. Com HT5 também
logo de inicio foi estabelecido um vinculo de confianga muito forte, e ele acabou
por informar a sua insatisfagdo com o atual emprego e o desejo de voltar a
Salvador, uma vez que ja tinha residido nesta cidade.

Paralelamente as entrevistas com as pessoas transexuais também estavam
sendo realizadas entrevistas com gestores de empresa que admitem individuos
transexuais. Uma das empresas havia relatado que estava desenvolvendo

processo seletivo destinado exclusivamente a individuos transexuais. Esta
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informacéo foi transmitida a HT5, que foi selecionado e contratado posteriormente.

Até este momento, das dez entrevistas que deveriam ser realizadas, seis
haviam sido feitas. No decorrer do percurso deste projeto, a pesquisadora
participou de um congresso, em Salvador, e uma das recepcionistas era uma
mulher trans. Nesta ocasido foi feita a aproximacdo e formulado o convite a
participar da pesquisa. Abaixo figura 5 ilustrando o processo de identificagdo dos

demais participantes da pesquisa:

Figura 5 - Processo de Identificagcdo de Individuos Participantes da Pesquisa

IDENTIFICAGAO DO PESQUISADOR
(EM EVENTO QUE PARTICIPOU)

!

MT2

| MT3

MT4

!

MTS

Fonte: Elaboragéo prépria (2019).

A entrevista com MT2 foi realizada no café de uma livraria de um grande
Shopping de Salvador, em um sabado a tarde. Houve uma identificacdo imediata
entre o pesquisador e a entrevistada. MT2 revelou que estava dando inicio a seu
processo de terapia hormonal e de mudanca de nome civil. Ao final indicou MT3 e
MT4 para participarem da pesquisa.

MT3 € vendedora em uma loja de Shopping de Salvador. Também foi
disponivel e receptiva para participar da pesquisa. MT3 € muito bem resolvida!
Nunca se entendeu como homem, entdo tudo é muito natural para ela, ou seja,
transmite tanta naturalidade que ndo ha como ndo sentir a sua feminilidade.
Relatou uma situagdo muito interessante. No momento da sua admissao no atual
emprego, ainda n&o havia mudado o seu nome civil, logo, enviou seus
documentos ao RH com o nome de nascimento. Contudo, como o RH néo se
localiza na Bahia, procedeu a admissdo sem nem saber que estava admitindo um
individuo transexual. Somente algum tempo depois, ao ser reconhecida como
vendedora destaque, foi que a informacédo circulou entre as outras lojas da

empresa.
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MT4 é uma mulher forte, que ja foi presidente do movimento nacional LGBT,
integrante da comissao que propds a lei para a mudanca do nome civil. Esta no
atual emprego ha pouco menos de trés anos, sempre foi profissional do sexo,
trabalhava na orla de Salvador. E uma mulher muito lutadora, Unica transexual na
empresa que trabalha. Foi um momento que, pareceu, aproveitou para colocar
diversas questdes acerca do tema, desabafar, expor seus anseios e medos. E
uma pessoa que faz diversos trabalhos sociais, com foco na populagédo LGBT. Ao
final, indicou MT5 para participar da pesquisa.

Por fim, MT5 é muito préxima de MT4, engajada no movimento LGBT, luta
ativamente pelo reconhecimento dos direitos desta populacdo. MT5 também atuou
como profissional do sexo e afirmou que, na atual posicao pode contribuir, mesmo

gue com muita dificuldade, para a conquista de espacos para a populacédo LGBT.

3.2.2 Gestores de Empresas

A empresa GENI1, esta localizada em um municipio préximo a Salvador.
As informacdes foram prestadas pela Gerente de Recursos Humanos. A
explicacdo dada para néo incluir individuos transexuais no seu quadro € que por
ser uma empresa de logistica, de transporte de carga, bastante masculinizada,
pelo menos na éarea operacional a introducdo de profissionais com o perfil
transexual ndo seria aceita. Ao ser questionada sobre a possibilidade de rever
esta decisdo, sinalizou a possibilidade de avaliar a inclusdo na érea
Administrativa, contudo nao a curto prazo.

A Gerente de Recursos Humanos da empresa GENI2 mostrou-se muito
aberta a possibilidade de passar a incluir individuos transexuais, principalmente
por tratar-se de empresa que ja atua com diversidade, sendo, inclusive os
homossexuais um quantitativo significativo do seu quadro de pessoal.

Na empresa GENI3, a entrevista foi com a Coordenadora de Recursos
Humanos. De acordo com a mesma, a empresa € extremamente preconceituosa,
citando, inclusive, discriminacdo em relacdo a raca, género e com pessoas acima
do peso. Salientou a dificuldade em realizar recrutamento e selecdo em funcgéo
de um perfil pré-definido, que acaba por excluir pessoas competentes para 0s
cargos disponiveis. Foi informado que ndo ha qualquer possibilidade de rever a

posicdo em relacdo aos individuos transexuais, uma vez que ha outros
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preconceitos que tem que ser vencidos antes.

A pessoa entrevistada da empresa GENI4 é o Diretor. Informou que a
decisdo da empresa em né&o incluir individuos transexuais esté relacionado ao
perfil do seu cliente, na maioria pessoas da terceira idade, que poderiam sentir-se
desconfortaveis em serem atendidos por pessoas transexuais. Paradoxalmente o
respondente informou que tem um irm&o homossexual, e relatou o sofrimento
deste, principalmente na fase adolescente, quando resolveu assumir a sua
sexualidade.

Por fim, a pessoa que respondeu em nome da empresa GENI5 ocupa o
cargo de Assessora de Recursos Humanos. A empresa € uma startup do
segmento de tecnologia, desprovida de qualquer tipo de preconceito. Os diretores
tém mente aberta, e a falta de inclusdo de individuos transexuais é mera falta de
oportunidade.

J4 em relacdo as entrevistas com as empresas que incluem individuos
transexuais, apenas com a empresa GENS3 foi presencial, com as demais foi via
Skype. A GENS3 € a Unica empresa que se situa em Salvador. Importante
ressaltar que MT3 é funcionaria desta empresa.

Com todas as empresas as entrevistas tiveram uma duracdo maior do que
com as empresas gue nao incluem individuos transexuais. Duas delas, GES1 e
GES2, sdo multinacionais, empresas globais, que ja atuam ha muito tempo com
diversidade e entendem os beneficios que esta tras para a empresa e para a

marca. Em ambas a inclusdo destas pessoas da-se de maneira muito organica.

GES1 e GES2 sdo empresas signatarias do Férum de Empresas e Direitos
LGBT. As informacdes sobre GES1 foram prestadas pela Superintendente de
Responsabilidade Social, Comunicacéo Interna e Ouvidoria para Funcionarios. A
empresa € uma multinacional do segmento de Contact Center, possui uma
politica de diversidade estruturada, contudo ndo ha um capitulo especifico para a
populacdo transexual. O entendimento € que todas as minorias devem ser
respeitadas, portanto ndo ha necessidade de citar especificamente qualquer uma
delas. Paralelamente a politica de diversidade, a empresa possui outras
ferramentas para identificar possiveis processos de discriminag¢édo, a exemplo do
Cadigo de Etica e da Ouvidoria.

As informagbes da empresa GES2 foram prestadas pelo Gerente de

Engenharia e Manutencédo, responsavel pelo site da empresa, e que tem como
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subordinada uma mulher trans, que ocupa um cargo de lideran¢a, Coordenadora
de Manutencdo. A empresa € uma multinacional do segmento Petroquimico, tem
uma politica de diversidade publicada e o entendimento € que a inclusdo gera
melhores solucgdes, que gera maior lucratividade e é saude para os negocios.
Possui seis grupos de Networking, um deles € o GLAD, direcionado
exclusivamente a populacdo LGBT. Outra ferramenta importante no processo de
respeito & diversidade é o Caédigo de Etica. Comportamentos que estejam em
desacordo com os preceitos desta ferramenta, independentemente a quem seja
direcionado, sdo devidamente apurados e coibidos.

GENS1, GENS2 e GENS3 sdo empresas que incluem individuos
transexuais, mas ndo sdo signatarias do Forum de Empresas e Direitos LGBT.

Na empresa GENS1 as informacdes foram prestadas pelo Gerente de
Responsabilidade Social. A empresa € uma multinacional, do segmento de varejo
(supermercado). Muito embora tenha uma politica de diversidade divulgada, que
foi elaborada em 2017, ja hd muito tempo ha a pratica da inclusdo e da gestdo da
diversidade. Nao ha uma politica especifica para individuos transexuais.

As informacdes da empresa GENS2 foram prestadas pelo Gerente da loja.
E uma empresa nacional, do segmento de varejo (vestuario). Ha cerca de dez
anos a empresa passou a investir em praticas de engajamento e contratou uma
empresa especifica para realizar este trabalho. O propdsito do CEO é conseguir
fazer a inclusdo através da moda, independentemente do tipo de diversidade em
qguestdo. Esta filosofia estende-se aos colaboradores. HT5 foi aprovado no
processo seletivo para esta empresa.

Por fim, as informacdes de GEN3 foram prestadas pela Secretaria da
Secretaria de Politicas para as Mulheres do Governo do Estado da Bahia. Esta

secretaria segue a Politica Nacional de incluséo da populagédo LGBT.
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3.3 MODELO DE ANALISE

A importancia do modelo de analise reside no fato de ser uma ferramenta que
direciona a abordagem que deve ser dada para que o problema formulado possa ser
respondido. E através dele que é possivel ter clareza sobre os conceitos que
realmente importam, e relacionar a abordagem que deve ser feita aos objetivos
previamente definidos.

Quivy e Campenhoudt (2008), entendem que a definicdo do problema a ser
abordado é o primeiro passo para um projeto de pesquisa. A partir dai surgem
diversas indagacdes, e acabamos por correr o risco de extrapolar a nossa
abordagem em relacdo ao tema escolhido.

Os autores complementam ao afirmar que o modelo de andlise se refere a um
ordenamento sistematico dos conceitos fundamentais relacionados ao problema de
pesquisa e suas relacdes, refletindo o que € essencial abordar na investigacao.

O modelo de andlise definido para esta pesquisa permitiu a definicdo do
embasamento tedrico necessario para que o0s objetivos do trabalho fossem
alcancados, bem como os indicadores que deram subsidio a interpretacdo dos
resultados da pesquisa, quadro 13.

Tendo como problema proposto para esta pesquisa identificar como as
organizacfes estdo se ajustando para inserir individuos transexuais nos seus
contextos organizacionais, o0 objetivo geral definido foi evidenciar as préaticas de
inclusédo e de gestdo de pessoas transexuais nos contextos organizacionais. Ao nos
propormos a evidenciar as praticas de inclusdo e gestdo de individuos transexuais
nas organizacgdes, o aprofundamento nas relacdes de género nestas, de acordo com
a visao de ciéncias diversas, bem como o entendimento da perspectiva transexual e
a identidade, apresentou-se como fundamental, uma vez que permitiu o
entendimento de questdes que impactam diretamente na abordagem proposta, tais
como conceito e género e as diversas tipologias, evasao escolar e seus impactos na
insergcdo no mundo do trabalho. Também foi fundamental o entendimento dos
direitos assegurados a esta populacao, tais como a ado¢ao do nome civil, e 0 uso do
banheiro, de acordo com o seu género.

Em relacdo aos indicadores, percentual de pessoas trans por nivel

educacional, percentual de pessoas trans inseridas nas organizagcfes, impacto da
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mudanca do nome social na insercdo no mercado de trabalho, foi possivel realizar
analises direcionadas, o que facilitou a associacdo aos objetivos, tanto geral como
os especificos, definidos para esta pesquisa.

A definicdo do método a ser utilizado nesta pesquisa baseou-se no modelo de
analise estabelecido. Para a elaboracdo do roteiro semiestruturado, que serviu de
base para a realizacdo das entrevistas, foi fundamental o subsidio dos indicadores
definidos no modelo de analise, que permitiu a formulacdo de questdes com foco
nos objetivos previamente definidos, tanto para os individuos transexuais como para
0S gestores das empresas entrevistadas.

Na sequéncia, foi elaborado o modelo de analise, através do qual pode ser
feito o ordenamento dos conceitos fundamentais relacionados ao problema da
pesquisa. Esta ferramenta proporcionou clareza sobre os conceitos que realmente
importavam, bem como foi capaz de relacionar a abordagem que deveria ser feira a
fim de alcancar os objetivos previamente definidos.

Através das entrevistas realizadas foi possivel identificar o nivel educacional
dos individuos transexuais, bem a trajetéria que tiveram que cumprir a fim de
concluir os estudos e viabilizar a sua insercdo no trabalho. Também foi possivel
identificar a percepcéo destes em relacdo a sua absorcdo pelas organizacfes e as
razdes pelas quais ha organizacdes que nao incluem esta mao de obra. Foram
identificados dados demogréficos dos respondentes, tais como condi¢cdo (mulher
trans/homem trans), nivel de escolaridade e alocacdo no mercado de trabalho.

J& as entrevistas com o0s gestores das organizacfes permitiram identificar a
forma como as organizacdes incluem e gerenciam a diversidade, especificamente de
individuos transexuais, além de entender os motivos que levam outras organizacfes

a nao incluirem este tipo de méao de obra.



Quadro 13 - Modelo de Analise

Conceitos Dimensdes Variaveis Indicadores
Visdes sobre o
prisma das
Ciéncias .
~ . e Entendimento sob
Relacdes de Sexualidade Sociais, . ;
~ . diversas perspectivas
Género nas Ciéncias
Organizacbes Bioldgicas e
Psicanalise
. Conceito de . .
Transexualidade A Tipologia
Género
Formacéao x 0
¢ Evasio % dg pessoas tr_ans por
. Educacional nivel educacional
Perspectiva )
Transgénero Insercdo no _ ) d_e pessoas trans
mercado de Transfobia inseridas nas
trabalho organizagdes
_ Impacto da mudanca do
Nome social nome social na inser¢éo
no mercado de trabalho
. Referéncias b .
Identidade sociais Utilizagdo de instrumentos
Uso do legais para
banheiro/sanitario reconhecimento do direito
ao uso do

banheiro/sanitario

Fonte: Elaboragéo propria (2019).

3.4 TRATAMENTO E SISTEMATIZACAO DOS DADOS LEVANTADOS

71

A etapa de tratamento dos dados foi facilitada por conta do método escolhido

e a maneira como as informacgdes foram coletadas.

Antes do tratamento dos dados, foi realizada uma pré-analise, por meio da

qual as informacoes coletadas foram organizadas. A fim de tabular as informacdes

foi feita a codificacdo de todos os que participaram da pesquisa, 0s individuos

transexuais e 0s gestores das empresas, que incluem pessoas transexuais nos seus

contextos organizacionais, podendo ou n&o serem signatarias do Forum de

Empresas e Direitos LGBT, e das empresas que ndo admitem esta populacéo.

Organizados os dados, a fase seguinte foi a exploracdo do material. Nesta

fase as informacdes foram sistematizadas e associadas aos respondentes, que ja

haviam sido codificados na fase anterior. Como todas as entrevistas foram gravadas,
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neste momento foi necessario ouvir outra vez os alguns relatos, a fim de elucidar
duvidas, evitando a possibilidade de erros na fase seguinte do tratamento dos
dados.

Por fim, na fase de tratamento dos resultados, foi feita a interpretacdo dos
dados obtidos, tendo como base 0s objetivos da pesquisa. Uma etapa importante
nesta fase foi a associacdo entre as perguntas formuladas nos roteiros
semiestruturados e 0s objetivos propostos, tanto na pesquisa com 0s individuos

transexuais, Como nas entrevistas com os gestores das empresas.
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4 DADOS E ANALISE

4.1 PERFIL DOS INDIVIDUOS PESQUISADOS E EMPRESAS PARTICIPANTES

Para a obtencdo dos dados para esta pesquisa foram realizadas 20 (vinte)
entrevistas. Deste universo, 10 (dez) foram com individuos transexuais, e 10 (dez)
com gestores de empresas. Dentre as empresas pesquisadas, 05 (cinco) inserem
individuos transexuais nos seus contextos organizacionais. Destas cinco, 02 (duas)
sao signatarias do Férum de Empresas e Direitos LGBT.

Em relacdo as entrevistas realizadas com os individuos transexuais, todas
foram presenciais, tendo sido feito agendamento prévio. Antes do inicio de cada uma
delas, foi esclarecido o seu proposito, realizados os devidos agradecimentos, e
solicitada a assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. As
entrevistas foram gravadas, e o tempo de duracado foi, em média de 60 (sessenta)
minutos.

A tabulacdo dos dados da pesquisa com os individuos transexuais, revelou
que, no que se refere a relacdo entre condicdo transexual e o nivel de formacao
educacional, a maior concentracdo de mulheres trans possui segundo grau
completo, apenas uma cursa o nivel superior. J& em relagdo aos homens trans, é
possivel perceber uma maior dispersdo, sendo o segundo grau o nivel educacional

de menor concentracéo, vide tabela 1.

Tabela 1 - Condicdo Transexual x Nivel de Escolaridade

Condicéo C%Orr?gielio T(élé:]sigo Superior em curso - g perior completo
Mulher Trans 05 04 01
Homem Trans 05 01 02 01 01
Total 10 05 02 02 01

Fonte: Elaboracéo propria, dados da pesquisa (2019).

Na comparacdo entre a condicdo de transexualidade e a alocacdo no
mercado de trabalho, é possivel perceber que a maior concentragcdo de pessoas
alocadas no mercado de trabalho sdo mulheres trans, coincidentemente com a

mesma quantidade que possuem o segundo grau completo, vide tabela 2.
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Tabela 2 - Condicdo Trans x Trabalho

Condicdo Desempregado Empregado
¢ @
()
Mulher Trans 05 o1 04
Homem Trans 05 03 02
Total 10 04 06

Fonte: Elaboracéo propria, dados da pesquisa (2019).

Em relacdo a adocdo do nome civil e a inser¢cdo no mercado de trabalho, a
mudanc¢a do nome civil permitiu a insercdo no mercado de trabalho para 05 (cinco)
pessoas, contudo, para 03 (trés) pessoas nédo teve influéncia. H4, ainda, 01 (um)

individuo que, apesar de ndo ter mudado o nome civil, esth empregado, tabela 3.

Tabela 3 - Adoc&o do nome civil x Insercdo no mercado de trabalho

Condicéo Empregado Desempregado
Mudou o0 nome 08 05 03
civil
N&o mudou o 02 01 01
nome civil
Total 10 06 04

Fonte: Elaboragéo propria, dados da pesquisa (2019).

Em relacdo a insercdo no mercado de trabalho e o nivel de formacéo
educacional, é possivel perceber que a maior concentracdo de pessoas alocadas no
mercado de trabalho situa-se no nivel educacional com segundo grau completo,
representando 40% (quarenta por cento) da amostra. Também € possivel perceber
individuos com nivel superior, em curso ou completo, que estdo inseridos nas
organizacfes, que somados aos individuos de segundo grau, representa 60%
(sessenta por cento) da amostra. Ja em relagdo as pessoas desempregadas, 40%
(quarenta por cento) da amostra, ha uma leve predominéancia de individuos com

nivel técnico desempregados, como € possivel observar na tabela 4.
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Tabela 4 - Formacéao escolar x Inser¢cdo no mercado de trabalho

Insercéo no o Curso . .
mercado de C2 grau Técnico Superior em curso Superior completo
ompleto
trabalho
Empregado 04 01 01
Desempregado 01 02 01
Total 05 02 02 01

Fonte: Elaboracéo propria, dados da pesquisa (2019).

As areas que mais absorvem a populacdo transexual sdo aquelas que nédo

dao acesso visual ao atendimento direto ao publico, como Call Center, vide tabela 5.

Tabela 5 - Areas que mais absorvem individuos transexuais (de acordo com 0s
mesmos)
Segmento/atividade Estética/ Call Empresas Lojas

gue mais absorve Nenhum Beleza/Tatuagem Center jovens populares
mao de obra

Mulher trans 01 02 01 01
Homem Trans 01 04
Total 01 01 06 01 01

Fonte: Elaboragédo propria, dados da pesquisa (2019).

No que se refere aos principais obstaculos para a inser¢do no mercado de
trabalho, 04 (quatro) fatores merecem destaque, vide tabela 6. A
discriminag&o/preconceito e o desconhecimento sobre a condigao transexual sdo os
fatores de maior representatividade. Provavelmente had uma relacdo entre estes
fatores, na medida que a discriminacao/preconceito muitas vezes ocorre justamente
por conta do desconhecimento da causa em questdo. Nesta mesma linha de
raciocinio, outro fator que guarda associacdo com os destacados acima, é a quebra
de paradigma. Para que paradigmas sejam quebrados faz-se necessario o
conhecimento das questdes que envolvem as diversas causas, e a ressignificacéo
de diversos conceitos e praticas comportamentais.

Tabela 6 - Obstaculos para a absorcéo de individuos transexuais (de acordo com
0S Mesmos)

Quebra de Discriminacao/ Desconhecimento  Formag&o

Obstaculos paradigma _Preconceito sobre a condicdo  educacional
transexual
Mulher trans 05
Homem Trans 01 03 01
Total 01 05 03 01

Fonte: Elaboracao propria, dados da pesquisa (2019).
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Ja em relacdo as entrevistas realizadas com os gestores das organizacoes,
ap0s um contato inicial, foi enviada correspondéncia emitida pela UNIFACS,
apresentando o projeto, garantindo a confidencialidade das informagdes. Apos esta
etapa, foram agendas as entrevistas.

Em relacdo a pesquisa realizada com as empresas signatarias os Forum de
Empresas e Direitos LGBT, ambas sao multinacionais, sendo uma do segmento de
Contact Center, e outra uma industria do segmento petroquimico. Ha uma diferenca
significativa na quantidade de funcionarios, explicada justamente pelo segmento que
cada uma atua. Nas 02 (duas) empresas 0s responsaveis pelas informacdes foram
pessoas que ocupam cargos relevantes nas organizagdes, e que sdo responsaveis,
diretamente, pela insercdo de individuos transexuais nas empresas que atuam,

quadro 14.

Quadro 14 - Identificagdo das empresas signatarias do Forum de Empresas e Direitos

LGBT
Inform GES 1 GES 2
acoes
Segmento de Contact Center Petroquimico
Atuacéo
Argentina, Chile, Coldmbia, El Salvador,
Guatemala, México, Panama, Peru, Espanha,
Localizacéo Estados Unidos, Porto Rico, Uruguai e Brasil Todos os continentes
(possui 34 sites em 5 Estados - Ba, RJ, Go, SP,
MG)
Te_mfi" d_e LeEres 150 anos
Existéncia
Ndmero de 154.000 no mundo, no Brasil, 78.000, sendo ssifgogl%ofmlé?:r?ér?gs
Funcionérios 55.000 em SP e 13.000 na Ba ' -
e 190 indiretos
Faturamento No Brasil, R$ 3,4 bilhdes. No mundo, U$ 1,9
Anual bilhées, em 2017 N&o informado
Superintendente de Responsabilidade Social, Gerente de
Cargo do A o .
Comunicacéo Interna e Ouvidoria para Engenharia e
Informante L ~
Funcionarios Manutencéao

Fonte: Elaboracao propria, dados da pesquisa (2019).

Das 05 (cinco) entrevistas com empresas que inserem individuos transexuais,
04 (quatro) foram realizadas via Skype, uma vez que, por tratarem-se de empresas
multinacionais, 0s gestores responsaveis pelos programas de diversidade e inclusédo
de individuos transexuais ndo estdo em Salvador. A entrevista com a Secretaria de

Governo foi presencial. A duracdo das entrevistas foi, em média, de 60 (sessenta)
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minutos. Todas as empresas assinaram o Termo de Anuéncia, através do qual
manifestam a sua aceitacdo em participar da pesquisa, vide quadro 15.

Quadro 15 - Identificacdo das empresas que ndo sao signatarias do Férum de
Empresas e Direitos LGBT

Informacdes GENS 1 GENS 2 GENS 3

Seg;zgggzde Varejo (supermercado) (v;/;:g\(r)io) Servico Publico
Empresa
nacional,
presente em
Multinacional chilena. todos os
Presente na Argentina, estados do Secretaria de Estado
Localizacéo Brasil, Chile, Peru e Brasil. Possui N
. s Estado da Bahia
Colébmbia escritério na
China e uma
fabrica no
Paraguai.
Te_on d_e Mais de 60 anos 75 anos 7 anos
Existéncia
140.000 no mundo, no Brasil
26.000. Conta com mais de
360 estabelecimentos
distribuidos em oito estados,
Numero de Alagoas, Bahia, Cear3, 40.000, no 70
Funcionarios Goias, Minas Gerais, mundo.
Pernambuco, Rio de Janeiro
e Sergipe.
Faturamento ~ Nao - .
N&o informado . N&o se aplica
Anual informado
Cargo do Gerente de Responsabilidade | Gerente de Secretaria de uma
Informante Social Loja Secretaria de Estado

Fonte: Elaboragéo propria, dados da pesquisa (2019).

As empresas que possuem projetos de inclusdo de individuos transexuais, 02
(duas),

internacionais para a insercdo de minorias nos seus contextos organizacionais, ndo

gue sdo empresas multinacionais, seguem politicas e diretrizes
havendo nada direcionado para a populacdo trans. Outras 02 (duas) empresas
também nao fazem distincdo entre qualquer grupo de minoria, e entende os
individuos transexuais apenas como mais um grupo que tem que ser incluido,

mesmo a empresa ndo tendo uma politica de diversidade elaborada. Vide tabela 7.
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Tabela 7 - Projetos de inclusdo de individuos transexuais nas empresas
N&ao ha uma politica
para a pessoa
trans, ela faz parte

Politica nacional de

Diretriz internacional, ndo . 9
inclusdo de pessoas

ha politica especifica para

Empresa a populagéo transexual da politica como LGBT
qualquer outra.

GES1 01
GES2 01

GENS1 01

GENS2 01

GENS3 01
Total 02 02 01

Fonte: Elaboragéo propria, dados da pesquisa (2019).

Também foram realizadas 05 (cinco) entrevistas com empresas que nhao
incluem nos seus contextos organizacionais a populacédo transexual. As empresas
atuam em segmentos diversos, também se diferenciam em relagdo ao tempo de
existéncia e a quantidade de funcionarios, como é possivel perceber através do

quadro 16.

Quadro 16 - Identificacdo das empresas que ndo contratam individuos transexuais
Informacdes GENIT 1 GENIT 2 GENIT 3 GENIT 4 GENIT 5

Segmento de | Transporte Seguranca Saude Seguros Informatica
Atuacgéo de Cargas Patrimonial
Localizacdo Lauro de Salvador Salvador Salvador Salvador
Freitas
Tempo de 15 anos 17 anos 29 anos 2 anos 5 anos
Existéncia
Numero de 75 800 86 8 30
Funcionérios
Cargo do Gerente de Gerente de Coordenador Sécio — Assessor de
Informante RH RH de RH Diretor RH

Fonte: Elaboracao propria, dados da pesquisa (2019).

Previamente foi feito o convite as empresas para participarem da pesquisa.
Na sequéncia, foram enviadas as correspondéncias emitidas pela UNIFACS,
formalizando o convite. Foram feitos os agendamentos, e todas as entrevistas foram
presenciais. O tempo médio de duragdo foi de 40 (quarenta) minutos. Todas as
entrevistas foram gravadas. Todas as empresas assinaram o Termo de Anuéncia,

atraves do qual manifestam a sua aceitacdo em participar da pesquisa.
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Em relacdo aos obstaculos para a absorcdo de individuos transexuais nas

organizacdes, ha um equilibrio entre as diversas justificativas, sendo a area de

atuacao a que apresentou maior concentracéo, vide tabela 8.

Tabela 8 - Obstaculos para a absor¢éo de individuos transexuais (de acordo com

as empresas)

Empresa Area de Area de Empresa Falta de
atuacao atuacao preconceituosa  oportunidade
(operacional)  (comercial)

GENIT1 01

GENIT2 01

GENIT3 01

GENIT4 01

GENIT5 01
Total 01 01 01 02

Fonte: Elaboracéo propria, dados da pesquisa (2019).

4.2 ANALISE DOS DADOS

Tendo como problema proposto para esta pesquisa identificar como as

organizacdes estdo se ajustando para inserir individuos transexuais nos seus

contextos organizacionais, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

a) ldentificar o nivel de formacéo educacional das pessoas transexuais;

b) Identificar o nivel de inclusdo de pessoas transexuais nos contextos

organizacionais;

c) ldentificar os elementos que contribuem para dificultar a inclusédo de

individuos transexuais no mercado de trabalho.

d) Conhecer os principais pontos dos projetos de inclusdo de individuos

transexuais nas empresas que acolhem esta mao de obra no seu quadro

de pessoal.

Em relagdo ao primeiro objetivo, a identificacdo do nivel de formacédo

educacional das pessoas transexuais, foi possivel perceber que este tem impacto

direto na insercdo no mercado de trabalho. Todas as empresas foram unanimes em

afirmar a necessidade de o profissional possuir o segundo grau completo para poder

ser contratado. A complexidade das empresas pesquisadas e o segmento de

atuacao nao permitem muita flexibilidade em relacdo a esta questao.
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J4 os individuos transexuais entendem a importancia da formacao
educacional e seus reflexos para o seu futuro, contudo relatam as dificuldades
encontradas e a necessidade de identificar formas de superar os diversos obstaculos
ao longo do caminho, inclusive para atender aos requisitos de ingresso nas
empresas.

Muito embora todos os entrevistados tenham ao menos o segundo grau
completo, os relatos foram de dificuldades encontradas para completar a formacéo
educacional. Uma mulher trans ndo suportou o excesso de discriminagao por parte
de todos, e acabou por abandonar os estudos, retornando, apenas, quando estava
na faixa etaria dos 20 (vinte) anos. Ja com um homem trans aconteceu o0 0Oposto,
conscientizou-se que a melhor forma de vencer as dificuldades seria através dos
estudos, e, algum tempo depois, retornou para a escola como a primeira pessoa
transexual a ter concluido a formacéo de segundo grau naquela instituicao.

Dos individuos que participaram da pesquisa, todos possuem ao menos
segundo grau completo, totalizando metade, 05 (cinco) pessoas. Destes, 04 (quatro)
sdo mulheres trans. A outra mulher trans atualmente cursa o nivel superior. J& em
relacdo aos homens trans, 02 (dois), concluiram o curso técnico, 01 (um) o segundo

grau, 01 (um) o curso superior, e 01 (um) esta cursando o nivel superior.

Os colegas da mesma faixa etéaria, que deveriam ter a sensibilidade também
acabam por nos hostilizar. Professores, diretor da escola, todos néo
entendem a condicao transexual, HT 3.

Quando crianga, na quarta série, entre 10 e 11 anos, sofria muito bullyng. A
professora ndo gostava de mim por causa do meu jeito. Nunca esqueci da
professora ma e da professora boa. Tudo isso dificulta o aprendizado. Eu
ndo queria ir para a escola. Abandonei os estudos ainda criancga, so6 retornei
aos vinte e poucos anos. N&o ia no banheiro da escola, me prendia até
chegar em casa, MT 3.

Nossos colaboradores ndo sdo apenas Atendentes, sdo BPO - Business
Process Outsourcing, pois pela caracteristica dos clientes, que séo
empresas globais, como Facebook, Apple, Sansung, Motorola, bancos,
todas as telefénicas, as funcdes destes profissionais envolvem trade
marketing, SAC, Chat, midias sociais, robotizacéo de areas, suporte técnico,
vendas, solucgdes digitais, back office, ou seja, ndo ha como admitir pessoas
sem ter pelo menos o segundo grau completo, GES1.

Os achados da pesquisa confirmam a visdo de Bento (2011, p. 554), que
ressalta o sofrimento que as pessoas transexuais sdo submetidas no ambiente
escolar, sendo tratadas com inferioridade e desprezo. Corroboram também Koehler
(2014, p. 131), quando destaca que a escola se constitui em um ambiente onde ha
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sistematicas manifestacdes de discriminacdo por parte de todos, colegas, servidores
da escola, professores, orientadores pedagogicos e até a prépria direcdo da escola,
assim como Moura e Lopes (2017, p. 7), ao relatarem que h& grande dificuldade de
conclusdo dos estudos por parte dos individuos transexuais, que, muitas vezes,
acabam por abandona-los, comprometendo o seu futuro profissional. Os achados da
pesquisa confirmam Segnini (2000, p. 73), que entende ser o periodo escolar
decisivo para a inser¢cdo no mundo do trabalho, pois, somente através da formacao
adquirida sera possivel ter acesso a oportunidades, e Louro (2001, p. 550-551), que
defende a implantacdo de uma pedagogia e um curriculum Queer, através do qual
haja a tolerancia das diferencas de género. Através da implantacdo desta pedagogia
€ possivel trabalhar efetivamente as diferencas. Sob este aspecto, a autora defende
a desconstrugdo do binarismo na educacéo, que facilitaria a insercdo de pessoas
gue fogem ao modelo heterossexual.

O segundo objetivo desta pesquisa, a identificacdo do nivel de inclusdo de
pessoas transexuais nos contextos organizacionais, os dados revelaram que 06
(seis) entrevistados estdo inseridos no mercado de trabalho, sendo 04 (quatro)
mulheres trans, que tem o segundo grau completo. Chama a atencéo estes dados,
uma vez que a percepcao da condicao transexual € muito maior para a mulher trans
do que para o homem trans em funcdo de caracteristicas biologicas inerentes ao
individuo. Os outros dois profissionais alocados no mercado de trabalho sdo homens
trans, 01 (um) tem o nivel superior completo, o outro, o nivel superior incompleto.

Vale ressaltar, todavia, que 01 (um) homem trans nédo esta trabalhando por
opcao prépria, uma vez que decidiu estudar para prestar concurso publico, e 01 (um)
mulher trans realiza trabalhos na sua area de atuacao, contudo, sem formalizacdo
de vinculo empregaticio. Trés relatos podem ser destacados, que referem-se
justamente a melhoria da insercdo no mercado de trabalho e também nos ambientes
académicos.

Em relacdo as areas que mais absorvem esta populagcéo, no entendimento de
01 (um) mulher transexual ndo ha oportunidades, muito embora ela esteja
trabalhando. 06 (seis) respondentes, sendo 04 (quatro) homens trans, entendem que
0 segmento que permite mais acesso ao mercado de trabalho é o de Call Center,
uma vez que ndao ha a necessidade de exposicao fisica, o que importa € o

atendimento ao cliente de maneira competente. Para 03 (trés) individuos, segmentos
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tais como Beleza/Estética/Tatuagem, lojas populares e empresas jovens permitem
mais oportunidades de trabalho.

Dos gestores das empresas que responderam esta pesquisa, 02 (duas) sao
empresas signatarias do Forum de Direitos e Empresas LGBT, multinacionais, que
tem como politica institucional a inclusdo de minorias diversas, sendo a populacao
LGBT apenas mais uma minoria. Uma das empresas ja inseriu mais de 1.300 (hum
mil e trezentos) individuos transexuais, s6 no Brasil, nos seus sites, nos ultimos
cinco anos. Esta empresa, possui diversos sites no Brasil, em areas de risco social.
Tem como premissa contribuir para a melhoria da condicédo de vida da comunidade
na qual esta instalada, € uma forma é absorver a méo de obra local, independente
da condicdo do individuo. Por tratar-se de empresa do segmento de Contact Center,
a maioria da populacéo contratada atua em cargos cujo contato com os clientes néo
€ presencial. Contudo, diversas pessoas, que iniciaram suas atividades na empresa
nesta atividade, foram promovidas a cargos de lideranca.

A outra empresa, também multinacional, vem promovendo a inser¢cao de
individuos transexuais, tendo em um dos seus sites uma mulher trans que ocupa um
cargo de coordenacdo na area de Manutencdo. No caso deste individuo, havia sido
admitido com a sua condi¢do biolégica, no caso, do sexo masculino, e, ao longo do
tempo, descobriu a sua condi¢cdo transexual. Todo o processo de transicdo foi
realizado estando na empresa, que |lhe deu total apoio, antes mesmo da familia
tomar conhecimento da sua deciséo.

J& as empresas que inserem pessoas transexuais, mas ndo sao signatarias
do Forum de Empresas e Direitos LGBT, no total de 03 (trés), 02 (duas), s&o
multinacionais do segmento de varejo, sendo 01 (um) uma Secretaria de Estado.
Das empresas em questao, 02 (duas) atuam no segmento de varejo, sendo 01 (um)
supermercado, e 01 (um) vestuario/moda. Em ambas as empresas a alocacdo dos
individuos transexuais é em atividades de contato direto com o publico. Na empresa
que atua com vestuario/moda, o proposito do CEO é permitir a inclusédo social
através da moda, seja com a inclusdo de minorias no quadro de pessoal, seja
barateando o valor das roupas para que todos possam ter acesso.

A Secretaria de Estado é um 6rgdo direcionado as mulheres, no Estado da
Bahia. A proposta € a incluséo social e a eliminacédo de todo e qualquer risco social
gue as mulheres possam estar submetidas. A inclusédo de uma mulher trans, na faixa

etaria de 40 (quarenta) anos, que atuou como profissional do sexo durante toda a
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sua vida, foi presidente nacional do movimento LGBT, tendo sido uma das pessoas
que lutou pela aprovacdo da lei de mudanca do nome civil,b em um cargo de
destaque, Assessora de Gabinete, € um passo importante para a inclusdo desta
populacado, principalmente se considerarmos que esta Secretaria tem apenas 07

(sete) anos de atuacéo.

O acesso ao mercado de trabalho é muito dificil enquanto nao for feita a
mudanca do nome civil, depois, ndo, HT 2.

Os meus amigos LGBT que trabalham em empresas reproduzem um
modelo heterossexual para poderem ser aceitos naguela empresa, MT 2.

Como na atividade de Call Center o que aparece é a nossa voz, é um dos
segmentos que mais absorve, HT 3.

E uma politica institucional mundial, a inclusdo de pessoas trans é apenas
uma consequéncia natural, GES 1.

N&o ha uma politica formal, ha a pratica ja consolidada, GES 2.

Os achados sobre a percepcao dos individuos transexuais em relacdo a
inclusdo no mercado de trabalho, confirmam em parte a visdo de Bernardineli e Dias
(2016, p. 254-255) que entendem que por conta da heteronormatividade é possivel
identificar a exclusdo de grupos especificos que ndo estejam de acordo com o0s
padrées estabelecidos, assim como Irigaray e Freitas (2011), ao afirmarem que néo
€ incomum pessoas transexuais assumirem a condicdo heterossexual a fim de
obterem o respeito dos colegas no ambiente corporativo e Adelman et al. (2003, p.
69), que entendem que, mesmo de forma velada, a segregacdo se potencializa
guando o individuo é transexual, uma vez que sao percebidos como ambiguos. Ja
0s achados das entrevistas com gestores de empresas, GES 1 que incluem
individuos transexuais, bem como os relatos de MT 3 e HT 2, negam a visao de
Bernardineli e Dias (2016, p. 254-255).

Em relacdo ao terceiro objetivo desta pesquisa, a identificacdo dos elementos
que contribuem para dificultar a inclusdo de individuos transexuais no mercado de
trabalho, 05 (cinco) individuos que responderam discriminagédo/preconceito Sao
mulheres, o que corrobora com relatos obtidos na pesquisa de individuos que
informaram que esta dificuldade reside no fato de que, para as mulheres trans, as
caracteristicas biolégicas sao mais dificeis de serem atenuadas. Ja os homens trans
entendem que a principal dificuldade na alocacdo no mercado de trabalho deve-se

ao desconhecimento sobre a condigdo transexual, que tem total associagdo com a
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quebra de paradigma, salientado por 01 (um) homem trans. Também a formacéo
educacional foi pontuada por 01 (um) homem trans.

Para as empresas que nao absorvem a populacdo transexual nos seus
contextos organizacionais, 02 (dois) informaram que ndo seria possivel a inclusao
pela area de atuacdo, sendo uma das empresas com forte atuacdo na area
operacional, uma vez que trabalha com transporte de cargas. Contudo, demonstrou
estar aberta a possibilidade de contratacao na area administrativa, futuramente.

J& a empresa que atua no segmento de seguros, e que tem varios clientes da
terceira idade, entende que seu publico ainda ndo esta devidamente esclarecido
sobre a tematica da transexualidade para ser atendido por um profissional
transexual, o que poderia gerar impactos negativos para o negacio.

A empresa que € do segmento de saude, de acordo com a gestora que
respondeu esta pesquisa, € bastante conservadora, chegando a ser extremamente
preconceituosa. A discriminacdo pode ser evidenciada em relacdo a raca, idade,
biotipo e condicdo sexual. Desta forma, antes de inserir individuos transexuais na
empresa, outras barreiras tém que ser derrubadas.

Por fim, as outras 02 (duas) empresas ainda n&o incluiram individuos
transexuais por total falta de oportunidade. Sdo empresas jovens, abertas a
inovacédo, sendo uma do segmento de seguranca patrimonial, e a outra, uma startup
da area de tecnologia.

Nos julgam pela aparéncia, infelizmente, HT2.

N&o sei se é por medo ou preconceito. Para atuar diretamente com o
publico é preciso ter uma passabilidade muito grande, HT3.

Para a mulher trans é muito mais dificil, pois as caracteristicas biologicas
sdo mais evidentes, MT2.

Nunca um individuo trans se candidatou a uma vaga de emprego. Caso
participasse de um processo seletivo, e fosse o candidato que apresentasse
mais adequacdo ao cargo, seria aproveitado. O mais importante é a
competéncia. A Diretoria tem mente aberta ao novo, GENIT2.

Antes de incluir individuos transexuais é necessario incluir outros grupos, e
vencer o0 preconceito existente, GENIT3.

Tem pessoas homossexuais, bissexuais, mas trans ndo, por falta de
oportunidade, GENIT5.

Em relagdo aos relatos dos individuos transexuais, estes confirmam a visédo
de Bernardineli e Dias (2016, p. 252-255), que afirmam que por conta da sua

aparéncia ha a eliminacdo de candidatos transexuais no momento em que estédo
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participando de processos seletivos, assim como por Céandido (2016, p. 4), que
entende que o padrdo de comportamento dominante nas sociedades é o
heterossexual, sendo os comportamentos que se desviam destes discriminados,
negados, sufocados e, muitas vezes, hostilizados e corroborados por Jesus (2012,
p. 8), que afirma que a transfobia é o preconceito em relacdo as pessoas
transexuais, e reforca o esforco que estas tém que fazer para conseguirem adquirir
respeito por parte da sociedade. Os achados também confirmam o entendimento
de Rojas (2006, p. 6), no que se refere a segregacdo e ao combate a qualquer tipo
de discriminacgéo pela busca por uma colocagcdo no mercado de trabalho

Ja em relacdo aos achados das empresas que nao inserem individuos
transexuais, a confirmacdo pode ser feita através de Caproni et al. (2014, p. 88)
quando ressaltam um aspecto importante que é o fato de as organizacfes nédo
estarem totalmente preparadas para lidar com situacdes cotidianas de diversidade,
principalmente quando se trata de individuos transexuais.

O ultimo objetivo desta pesquisa refere-se ao conhecimento dos principais
pontos dos projetos de inclusdo de individuos transexuais nas empresas que
acolhem esta méo de obra no seu quadro de pessoal. Os achados revelaram que 04
(quatro) empresas incluem a populacdo transexual no seu contexto organizacional,
fazem de maneira muito natural. Uma das empresas, por tratar-se de uma Secretaria
de Estado, é submetida a obediéncia de politicas governamentais de ambito
nacional.

A empresa multinacional, do segmento de Contact Center, informou que a
inclusdo se deu de maneira organica pela prépria localizacdo dos seus sites em
comunidades de risco social. Embora a empresa possua uma politica de diversidade
escrita e publicada, ndo ha qualquer inferéncia a esta populacdo, uma vez que
também n&o ha qualquer impasse em relacdo ao seu aproveitamento. Trata-se de
mais uma minoria que deve ser inserida na organizagdo. A empresa investe em
treinamento, e conta com o0 apoio da area de Comunicacdo para realizar diversas
campanhas educativas, a exemplo do esclarecimento sobre o uso do nome
civil/social e do banheiro de acordo com o género que a pessoa se identifica.
Também possui uma Ouvidoria, através da qual sdo recepcionadas e tratadas todas
as reclamacoes relativas a questdes diversas, dentre elas, em relacdo a populacao

transexual, de maneira confidencial.
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A empresa também tem sua politica de diversidade publicada, e o
entendimento € que inclusdo gera melhores solugbes, que geram maior
lucratividade. E salde para os negdcios. A proposta da empresa € tratar de todos os
problemas sociais e, desta forma, impactar a sociedade. Possui 06 (seis) grupos de
networking, sendo um deles para a populacdo LGBT, chama-se GLAD. A empresa
investe em treinamento, preparando todos para o acolhimento de minorias, possui
um coédigo de ética que é respeitado, e qualquer situacdo de discriminacdo é
avaliada e punida, uma vez que o entendimento € que o0s procedimentos e
regulamentos da empresa estdo sendo descumpridos, caso alguma situacao
discriminatoria seja identificada.

Ambas as empresas, por serem signatérias do Férum de Direitos e Empresa
LGBT, relataram a importancia do compromisso firmado, uma vez que até entédo
muitas acfes eram empreendidas de maneira empirica. A participacdo no FOrum
permitiu uma maior profissionalizacdo em relacéo a questao transexual.

Em relacdo as empresas que ndo sdo signatarias do Forum de Direitos e
Empresa LGBT, para uma delas, antes da elaboragéo da politica de diversidade, em
2017, ja era pratica a incluséo de individuos transexuais. A ideia € que a diversidade
€ importante para o negocio, é complementar & empresa e desenvolve o negécio. A
iniciativa da elaboracdo de uma politica de diversidade surgiu do presidente, que
decidiu pela formacédo de um comité de responsabilidade social em todos os paises.
Ndo ha uma politica especifica para a pessoa trans. Ela faz parte da politica como
qualquer outra minoria. A divulgacdo foi feita através de uma plataforma por
capsulas de treinamento, na modalidade EAD. Cada capsula refere-se a uma
minoria, e uma delas é destinada a populacdo LGBT.

A empresa vem desenvolvendo praticas de engajamento ha
aproximadamente 10 (dez) anos, e, desta forma, a visdo da empresa sobre
diversidade mudou. Ndo h& uma politica direcionada a populagédo trans, h4 uma
pratica consolidada, até mesmo porque o entendimento é que todas as minorias tém
a mesma importancia. A proposta do CEO é permitir a inclusdo social através da
moda, ou seja, baratear o0 maximo o valor das roupas, permitindo que todos,
independentemente do tipo de diversidade sejam beneficiados. Isto se estende a
formacdo das equipes. Os individuos trans sdo apenas mais uma categoria de
inclusdo. A organizacao tem em torno de 100 individuos trans espalhados pelas

diversas lojas no Brasil.
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N&o ha uma politica escrita, uma vez que o entendimento é acabaria por ser
discriminatorio, uma vez que é desnecessario ter que ensinar as pessoas que devem
tratar todos com respeito e igualdade. A divulgacdo da politica de diversidade é
responsabilidade de cada gestor de loja, que associa esta pratica a politica de
engajamento.

A Secretaria de Estado, fundada ha 07 (sete) anos, segue a Politica Nacional
de Inclusdo da Populacédo LGBT. O ingresso no servi¢o publico so é possivel através
de concurso publico ou de nomeagdo para cargo comissionado. A atual Assessora
de Gabinete ocupa um cargo comissionado.

O proposito desta Secretaria € dispensar tratamento igualitario a todos, e o
entendimento é que a diversidade contribui para o crescimento e o desenvolvimento
do trabalho. H4& também o aspecto social, uma vez que estas pessoas sao vitimas
de exclusao, e a Unica coisa que buscam é serem incluidas no ambiente laboral.

O Estado ja esta estruturado para processar as admissdes de individuos
transexuais, e fazer as alteragbes contratuais daquelas que, no decorrer do seu
contrato, resolver mudar de género. O Estado, inclusive, promove acdes para a
mudanca do nome civil para pessoas trans.

O importante é a meritocracia, idade, orientagdo sexual, raca, ndo tem a
menor importancia, GENSL1.

N&o ha metas definidas para a inclusdo de individuos transexuais, apenas é
realizada a inclusdo, de maneira muito natural, GENS2.

As pessoas, nesta Secretaria, estdo acostumadas a lidar com a diversidade.
A maioria dos funcionarios € mulher. Tudo foi muito natural. A duvida foi se
alguns homens que trabalham na Secretaria iriam ter alguma discriminagéo,
mas nao ocorreu. N&o foi necessario fazer qualquer esclarecimento, GENS
3.

A diversidade ¢é importante para o negdcio. A diversidade causa
complementariedade na empresa e desenvolve o negécio, GENSL1.

Os achados negam a abordagem de Bernardineli e Dias (2016, p. 252-255),
que entendem que, por conta da sua aparéncia hd a eliminacdo de candidatos
transexuais no momento em que estdo participando de processos seletivos. Em
contrapartida, podem confirmar parcialmente o entendimento de Cox (1994, p. 11)
de que a gestdo da diversidade tem como premissa basica planejar e executar
politicas de gestdo de pessoas com vistas a maximizar as vantagens e diminuir as

suas desvantagens. 03 (trés) empresas pesquisadas possuem politica de
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diversidade estruturada, contudo, 01 (um) ndo possui e tem uma pratica consistente
de inclusédo de individuos trans.

Em relacdo a importancia da gestdo da diversidade para o negocio, 0S
achados da pesquisa confirmam a visdao de Alves e Galedo-Silva (2004) ao
ressaltarem as vantagens de uma eficiente gestédo da diversidade, que agrega valor,
eleva o desempenho da empresa no mercado e desenvolve um ambiente
multicultural, com experiéncias, vivéncias e conhecimentos diversos. Corroboram
Andrade et. al., quando afirmam que a convivéncia de individuos com caracteristicas
diversas gera oportunidades para a potencializacdo de novas solucbes e de
diferentes horizontes, bem como Cox e Blake (1991, apud CARDOSO, 2010, p. 42)
ao destacarem que para haver diversidade, é necessario que esta seja encarada

COmMo um propasito.
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5 CONCLUSAO

Para que a insercdo de individuos transexuais nas organizacdes possa
acontecer, antes de mais nada é necessario o conhecimento aprofundado sobre a
guestdo. Sabemos, entretanto, que se trata de um assunto delicado, uma vez que
envolve questdes diversas, a exemplo de dogmas religiosos, convic¢des sociais e
discriminac&o. E imprescindivel que tabus e paradigmas sejam quebrados, conceitos
sejam revistos e que estas pessoas comecem a ser percebidas com um grupo social
que cresce a cada dia, que ndo ha mais como ignorar e que a Unica busca é pelo
seu reconhecimento na sociedade, pela oportunidade de colocar em prética seus
direitos, tais como estudar, trabalhar e vivenciar com liberdade o género que se
identificam.

Sob o ponto de vista laboral, cabe as organizacdes perceberem a importancia
da diversificacdo da sua méao de obra, que traz como beneficios o fortalecimento da
marca, a promoc¢ao da criatividade, a resolucdo de problemas e o desenvolvimento
da flexibilidade organizacional.

Neste sentido, diversas praticas de gestao podem ser adotadas, a exemplo de
campanhas educativas e de esclarecimento, bem como a adoc¢édo de ferramentas,
como Codigo de Conduta, Politica de Diversidade e também um canal de
comunicacdo, a exemplo de uma Ouvidoria capaz de receber informacgfes sobre
praticas que firam os valores e 0s principios organizacionais.

Sobre o0s objetivos especificos, esta pesquisa foi capaz de alcancar 0s
objetivos a, b e ¢, n&o tendo alcancado o objetivo d. As razbes para o alcance ou
nao dos objetivos especificos sdo as seguintes:

a) sobre o nivel de formacdo educacional, foi identificado que a maioria
entrevistada possui 0 segundo grau completo, o que satisfaz as exigéncias para o
ingresso nas organizagfes. Ainda assim, foi possivel perceber restricbes ou
resisténcias por parte de algumas organizacdes na contratagdo de individuos
transexuais, mesmo cumprindo os requisitos educacionais requeridos.

b) sobre o nivel de inclusdo de pessoas transexuais nos contextos
organizacionais, foi identificado que ainda é muito pouco. Ha empresas que nao
estdo dispostas a entender a questao da transexualidade e concluem que a insergéo

de individuos transexuais traria impacto negativo aos negocios e a sua imagem. Por
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outro lado, h4 empresas que informaram que ainda n&o incluem individuos
transexuais apenas por falta de oportunidade, uma vez que nenhuma pessoa trans
tenha se candidatado a algum processo seletivo que tenha sido divulgado. Podemos
encarar este discurso como uma atitude comodista da empresa, uma vez que se
estiver de fato interessada na inclusdo desta méao de obra, cabe a ela atuar de
maneira ativa na sua atracdo. Por sua vez, empresas que incluem individuos
transexuais ainda sdo poucas, contudo entendem a causa de maneira muito natural,
organica e ao contrario das empresas que nao incluem, ndo conseguem entender o
motivo da exclusédo, uma vez a diversidade sO traz beneficios tanto internamente
como externamente & empresa.

c) sobre os elementos que contribuem para dificultar a inclusédo de individuos
transexuais no mercado de trabalho, foram identificadas algumas vertentes. A
primeira refere-se ao desconhecimento sobre a questdo da transexualidade,
principalmente por aqueles que deveriam ser 0s responsaveis pela conducdo deste
assunto nas organizacbes: os Gestores de Pessoas. Sobre este aspecto €
importante ressaltar o receio destes para inserir a tematica da transexualidade e
guebrar paradigmas, e as consequéncias que poderiam advir. Foi possivel identificar
ser muito mais comodo deixar as coisas como estao, transferindo a responsabilidade
desta questdo para a cultura que ndo permite a inser¢cdo de individuos desta
natureza. O segundo ponto tem total correlagdo com o primeiro, uma vez que, pelo
desconhecimento hd o entendimento de que a insercdo de individuos transexuais
geraria impacto negativo com os clientes, acabando por prejudicar a marca da
empresa. O terceiro ponto é 0 preconceito e a discriminagcdo em relacdo a minorias
de uma maneira geral, potencializada quando se refere a transexualidade.

d) sobre os principais pontos dos projetos de inclusdo de individuos
transexuais nas empresas, nao foram encontrados projetos de insercdo de
individuos transexuais. As empresas possuem projetos ou politicas de diversidade,
nao tendo capitulos especificos para os individuos transexuais. Tratam as minorias
de maneira igualitaria, sem considerar as especificidades de cada uma, o que gera
ou pode gerar distorcdes. As empresas que incluem individuos transexuais fizeram
campanhas educativas internas sobre a tematica, buscando discutir o assunto e
esclarecer duvidas. Paralelamente a politica de diversidade, foram identificadas
ferramentas complementares: Cédigos de Etica e servicos de Ouvidoria, 0s quais

subsidiam as empresas sobre qualquer tipo de comportamento dissonante daquele
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definido na politica de diversidade. Por outro lado, foi possivel perceber que quanto
mais elevada for a classe social, mais imune esta em relacdo as adversidades.

A pergunta que norteou esta pesquisa foi: Como as organizagfes estdo se
ajustando para inserir individuos transexuais nos seus contextos organizacionais?
Foi possivel perceber que ha organizacdes que ainda ndo estdo, sequer, tentando
ajustar-se para inserir a populacédo trans. Barreiras diversas, como preconceito e
desconhecimento sobre a causa impedem que modifiguem seu modelo de gestéo.
Ao mesmo tempo, h& organiza¢des que ndo conseguem entender o motivo pelo qual
nao inserir individuos transexuais, uma vez que 0 mais importante € a competéncia,
a entrega de resultados do profissional, que ndo tém relacdo alguma com a sua
identidade de género. Para estas organizacfes, ndo ha razdo que justifique os
individuos transexuais terem qualquer destaque na politica de diversidade, uma vez
gue devem ser tratados como qualguer minoria que a empresa inclui, pois entendem
a sua responsabilidade social e os impactos que produzem na sociedade, apesar
das dificuldades admitidas pela ndo consideracéo explicita das especificidades entre
essa minoria.

O objetivo geral desta pesquisa, que foi evidenciar as praticas de incluséo e
de gestdo de pessoas transexuais nos contextos organizacionais, foi alcancado. Ha
pratica de bom acolhimento ao ingressar na organizacdo. Este acolhimento tem
correlacdo com as campanhas educativas e de esclarecimento que a empresa
realiza sobre o respeito as minorias, bem como o esclarecimento de duvidas
relativas aos comportamentos relacionados diretamente aos individuos transexuais.

No que se refere as limitacbes desta pesquisa, € possivel destacar a
dificuldade em identificar individuos transexuais para serem entrevistados. Todos
que participaram da pesquisa foram muito solicitos e disponiveis, a dificuldade foi
conseguir identifica-los para proceder as entrevistas. Foi necessario pedir apoio a
muitas pessoas, que conheciam uma, no maximo duas pessoas que aceitariam
participar da pesquisa. Outra dificuldade que merece ser destacada foi em relagéo a
identificacdo de empresas que admitem individuos transexuais. Muitas delas n&o
estdo na Bahia, embora funcionem neste estado. Os contatos tiveram que ser via
Skype. Também é importante salientar a dificuldade em entrevistar empresas que
nao incluem individuos transexuais. Enquanto as empresas que incluem pessoas
transexuais demonstraram grande disponibilidade em participar da pesquisa, as que

nao incluem, até por desconhecerem o0 assunto, demonstraram um pouco de
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desconfianca com o convite. Também foi possivel perceber um pouco de receio em
abordar o assunto, como se tivessem vergonha em assumir que ndo admitem
individuos transexuais por preconceito ou desconhecimento sobre a causa.

A tematica sobre a transexualidade cada dia conquista mais espago no
contexto da sociedade. Os direitos assegurados a esta populacdo, no momento que
esta pesquisa foi realizada, certamente ndo serdo os mesmos dentro de um futuro,
provavelmente ndo muito distante. Como exequivel para pesquisas futuras: verificar
a institucionalizacdo governamental de acdes afirmativas para a inclusdo de
transexuais nas organizacdes; mapear o aproveitamento da mao de obra transexual
nas organizacfes, por meio de informacdes oficiais; verificar a disponibilidade de
capacitacao e desenvolvimento dessa populacéo para atuagédo nas organizacoes.

Por fim, é importante que sejam enveredados esforcos no sentido de
compreender a importancia da diversificacdo da forca de trabalho nas organizacgdes,
e o0 entendimento que cada grupo, cada minoria tem contribuicdes relevantes para o

crescimento da empresa, e 0 seu crescimento individual.
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APENDICE A - Modelo de carta enviada as organiza¢6es convidadas a
participar da pesquisa que sdo signatarias do Férum de Empresas e
Direitos LGBT

A Empresa X
Prezado Sr (a)

A Universidade Salvador — UNIFACS, por meio do Programa de POs-
Graduacao em Administracdo — PPGA Mestrado em Administracdo, conta com
professores-pesquisadores e alunos que, mediante suas teses e dissertacoes,
buscam estudar fendmenos da realidade social e do mercado de trabalho.

No momento, tenho sob minha orientacdo a mestranda Suzana Laniado C.
Nobre que esta desenvolvendo um estudo sobre as Relacdes de Género nas
OrganizacBes numa Perspectiva Transgénero, e como se d& a inclusdo e a
gestao destes individuos nos seus contextos organizacionais.

Como empresa signataria do Forum de Empresas e Direitos LGBT,
gostariamos de conhecer melhor o trabalho que vocés tém realizado. O objetivo
do estudo é evidenciar as préaticas de inclusdo e de gestdo de pessoas
transexuais que estao sendo implementadas pelas empresas. A referida pesquisa
prevé uma entrevista pessoal com o Gestor de Gestao de Pessoas.

A finalidade da pesquisa é exclusivamente académica e, portanto, todos os
dados obtidos ficaréo sob sigilo do orientando e orientador.

De acordo com o cronograma do Programa de PG4s-Graduacdo em
Administracdo — PPGA Mestrado em Administracdo, o presente estudo devera
ser finalizado em marco de 2019, quando sua empresa terd acesso aos
resultados e podera, inclusive, utiliza-los em beneficio da sua organizagéo.

Agradecemos a atencdo e solicitamos a gentileza de responder esta
mensagem confirmando ou ndo a participacdo de sua empresa. Ficamos a
disposicdo para quaisquer esclarecimentos necessarios através do telefone (71)

99345-6054 ou pelo e-mail nobre.suzana@gmail.com.

Atenciosamente,

Prof. Dr. Jair Nascimento Santos, PhD Suzana Laniado C. Nobre
Orientador Orientanda
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APENDICE B - Modelo de carta enviada as organizag6es convidadas a
participar da pesquisa que nao sao signatarias do Forum de Empresas e
Direitos LGBT

A Empresa X
Prezado Sr (a)...

A Universidade Salvador — UNIFACS, por meio do Programa de Poés-
Graduacdo em Administracdo — PPGA Mestrado em Administragdo, conta com
professores- pesquisadores e alunos que, mediante suas teses e dissertacoes,
buscam estudar fendmenos da realidade social e do mercado de trabalho.

No momento, tenho sob minha orientagdo a mestranda Suzana Laniado C.
Nobre que estd desenvolvendo um estudo sobre as Relagbes de Género nas
Organizacbes numa Perspectiva Transgénero, e como se da a inclusdo e a
gestao destes individuos nos seus contextos organizacionais.

O objetivo do estudo € evidenciar as praticas de incluséo e de gestédo de
pessoas transexuais que estdo sendo implementadas pelas empresas. A referida
pesquisa prevé uma entrevista pessoal com o Gestor de Gestdo de Pessoas.

A finalidade da pesquisa € exclusivamente académica e, portanto, todos os
dados obtidos ficardo sob sigilo do orientando e orientador.

De acordo com o cronograma do Programa de PG4s-Graduacdo em
Administracdo — PPGA Mestrado em Administracdo, o presente estudo devera
ser finalizado em marco de 2019, quando sua empresa terd acesso aos
resultados e podera, inclusive, utilizad-los em beneficio da sua organizacao.

Agradecemos a atencdo e solicitamos a gentileza de responder esta
mensagem confirmando ou ndo a participacdo de sua empresa. Ficamos a
disposicdo para quaisquer esclarecimentos necessarios atraves do telefone (71)

99345-6054 ou pelo e-mail nobre.suzana@gmail.com.

Atenciosamente,

Prof. Dr. Jair Nascimento Santos, PhD Suzana Laniado C. Nobre
Orientador Orientanda
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APENDICE C - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Dados de identificacdo

Titulo do Projeto: Abordagem das Relag6es de Género nas Organiza¢cdes numa
Perspectiva Transgénero
Pesquisador Responsavel: Suzana Laniado C. Nobre

Nome do participante:

Vocé estad sendo convidado (a) para participar, como voluntario, do projeto de
pesquisa “ Abordagem das Relagcbes de Geénero nas Organizagbes numa
Perspectiva Transgénero, de responsabilidade do (a) pesquisador (a) Suzana
Laniado C. Nobre

Leia cuidadosamente o que segue e me pergunte sobre qualquer davida que
voceé tiver. Apds ser esclarecido (a) sobre as informacfes a seguir, no caso aceite
fazer parte do estudo, assine ao final deste documento, que consta em duas vias.
Uma via pertence a vocé e a outra ao pesquisador responsavel. Em caso de

recusa vocé ndo sofrerd nenhuma penalidade.

Declaro ter sido esclarecido sobre 0s seguintes pontos:

1. O trabalho tem por finalidade realizar uma entrevista semiestruturada a fim de
entender como se da a inclusdo de individuos transexuais no mercado de
trabalho

2. A minha participagdo nesta pesquisa consistira em realizar uma entrevista
pessoal, seguindo um roteiro de perguntas pré-determinado

3. Ao participar desse trabalho estarei contribuindo para conhecer a realidade das

pessoas transexuais no tocante a sua inclusdo no mercado de trabalho e
buscarei divulgar, de maneira anénima as informacdes obtidas.

4. Nao terei nenhuma despesa ao participar da pesquisa e poderei deixar de
participar ou retirar meu consentimento a qualquer momento, sem precisar
justificar, e ndo sofrerei qualquer prejuizo.
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5. Fui informado (a) e estou ciente de que ndo ha nenhum valor econdémico, a
receber ou a pagar, por minha participacdo, no entanto, caso eu tenha qualquer
despesa decorrente da participacdo na pesquisa, serei ressarcido.

6. Meu nome serd mantido em sigilo, assegurando assim a minha privacidade, e
se eu desejar terei livre acesso a todas as informacdes e esclarecimentos
adicionais sobre o estudo e suas consequéncias, enfim, tudo o que eu queira
saber antes, durante e depois da minha participacao.

7. Fui informado (a) que os dados coletados serdo utilizados, Unica e
exclusivamente, para fins desta pesquisa, e que o0s resultados poderdo ser
publicados.

8. Qualquer duvida, pedimos a gentileza de entrar em contato com Suzana
Laniado C. Nobre, responsavel pela pesquisa, telefone: 99345-6054, e-mail:
nobre.suzana@gmail.com.

Eu, : nascido (a) em

/| RG n° declaro ter sido informado (a) e

concordo em participar, como voluntario, do projeto de pesquisa acima descrito.

Salvador, de de 2018.

Assinatura do participante
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APENDICE D - Termo de Anuéncia

TERMO DE ANUENCIA

Declaramos para os devidos fins que estamos de acordo com a execucao do
projeto de pesquisa intitulado Relacdes de Género nas Organizacdes numa
Perspectiva Transgénero, sob a orientacdo do Prof. Jair Nascimento Santos, e
responsabilidade de Suzana Laniado C. Nobre, ambos do Programa de Poés-
Graduacdo em Administracdo — PPGA Mestrado em Administracdo da

Universidade Salvador — UNIFACS, o qual tera o apoio desta Instituicéo.

Salvador, de de 2018.
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APENDICE E - Roteiro de Entrevista Semiestruturada

Identificacéo:
Idade: Formacéo Educacional:

Mulher Trans () Homem Trans( )

Cor da pele: Branca ( ) Preta( )Parda( )Amarela( )
Esta trabalhando () Desde: Cargo/funcdo ocupado
N&o esta trabalhando () Jatrabalhou ( ) Nunca trabalhou ( )

Renda Familiar: Até 1 Salario Minimo () Acimade 1 at¢é 3SM( ) Acima

de3a5SM( ) Acimade5a7SM ( )Acimade7SM ( )
Ja obteve 0 seu nome social? Sim( ) Nao( )

Data:

Entrevista:

1. Como vocé entende a condigcao transexual?

2. Na sua opinido, quais 0s maiores obstaculos enfrentados pelos individuos
transexuais no decorrer da sua formacao educacional?

3. Na sua opinido, como as pessoas transexuais conseguiram ultrapassar os
obstaculos e obter a conclusédo da sua formacédo educacional?

4. Como vocé percebe o acesso de individuos transexuais as empresas?

5. Na sua opinido, quais as atividades ou segmentos que mais absorvem a
mao de obra de individuos transexuais?

6. Como vocé percebe o aproveitamento da mao de obra transexual no
mercado de trabalho, em especial nas organizagdes?

7. Como vocé percebe a conduta das empresas em relagéo a contratacao de
individuos transexuais para atuarem diretamente com o publico?

8. Na sua opinido, quais as maiores dificuldades encontradas pelas
empresas para ndao admitirem ou admitirem poucos individuos transexuais
nos seus quadros de pessoal?

9. Como foi o seu acolhimento quando vocé foi admitido na empresa?
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10.Quais as principais dificuldades que vocé encontrou?

11.Vocé ja foi vitima de discriminacdo por qualguer motivo, a exemplo de
tentar usar o banheiro/sanitario condizente com o seu género?

12.Como foi a receptividade da equipe que vocé trabalha?

13.Como vocé percebe a sua possibilidade de ascenséo profissional na
empresa que esta trabalhando?

14.Caso ja tenha obtido o nome social, vocé revelou sua condicdo
transexual?

15.Houve alguma dificuldade da area de Gestdo de Pessoas em relacdo ao
seu nome social?

16.Caso positivo, houve mudanca no comportamento das pessoas apos esta
revelacao?

17.Qual a sua opinidao sobre as leis que asseguram direitos para a populacao
LGBT?

18.0 que vocé pensa sobre a criacdo de acdes afirmativas, ou seja, criagao

de cotas para insergcéo de pessoas transexuais no mercado de trabalho?
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APENDICE F - Roteiro de entrevista com os gestores de pessoas de
empresas signatarias do Férum de Empresas e Direitos LGBT

Identificacéo:

Nome da Empresa:

Segmento de atuagéao:

Tempo de existéncia da empresa:
Faturamento mensal aproximado:
Localizacao:

Total de empregados diretos: Total de empregados indiretos:
Nome do responséavel pelas informacdes:
Cargo:

Data:

Entrevista:

1. De que area surgiu a iniciativa de incluir individuos transexuais no quadro de
pessoal da empresa?

2. Como foi a participacdo da Diretoria nas discussfes sobre a insercao de
pessoas transexuais?

3. Como esta estruturada a politica de inclusdo de pessoas transexuais no seu
quadro de pessoal?

4. Sua empresa foi uma das organizacdes que assinou a carta de dez
compromissos com a populacdo LGBT junto ao Forum de Empresas e Direitos

LGBT. Qual o impacto desta acao para a politica de inclusdo desta populagcéo?

5. Dos 10 (dez) compromissos assinados, em quais areas vocé acha que a
empresa mais avangou e quais desses vocé acha que sdo os mais desafiadores?
Por qué?

6. Quais as metas da empresa em relacgdo ao cumprimento desses 10

CoOmpromissos?
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7. Quais os indicadores utilizados para mensurar o cumprimento dos 10
compromissos?

8. Considerando o direcionamento das politicas de diversidade nos quesitos
cumprimento de obrigagbes legais, responsabilidade social e melhora nos

resultados, qual vocé que a empresa mais direciona suas agdes?

9. Quais as areas que ha mais dificuldade para inserir individuos

transexuais?

10. Como foi a atuacdo da area de Gestdo de Pessoas em relacao
aos 10 (dez) compromissos assinados no Forum de Empresas e Direitos
LGBT

11. Quais os cargos que mais absorvem individuos transexuais?

12. Qual a postura da empresa em relagdo ao transidoso, ou seja, O
transexual com idade mais avancada no caso de aprovacdo em processo
seletivo?

13. No caso de ja terem acontecido situacdes de conflitos ou discriminacdo em

relacdo as pessoas transexuais, como foram contornadas?

14. Qual o apoio dado pela area de Comunicacdo a Gestdo de Pessoas no

gue se refere ao esclarecimento aos funcionarios sobre a inclusdo de pessoas

transexuais?

15. Como foi realizado o esclarecimento aos funcionarios sobre a inclusdo de

individuos transexuais e os comportamentos que devem ser evitados?

16. Qual foi a reacao dos funcionarios ao uso do banheiro/sanitario por parte

da pessoa transexual, de acordo com o seu género?

17. Qual o planejamento para a inser¢cdo de outros individuos transexuais no

seu quadro de pessoal?
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APENDICE G - Roteiro de entrevista com os gestores de pessoas de
empresas que ndo sao signatarias do Férum de Empresas e Direitos LGBT

Identificacéo:

Nome da Empresa:

Segmento de atuacao:

Tempo de existéncia da empresa:

Faturamento mensal aproximado:

Localizagao:

Total de empregados diretos: Total de empregados indiretos:
Nome do responsavel pelas informacdes:

Cargo:

Data:

Entrevista:

1. De que area surgiu a iniciativa de incluir individuos transexuais no quadro de
pessoal da empresa?

2. Como foi a participacdo da Diretoria nas discussbes sobre a insercdo de
pessoas transexuais?

3. Como esta estruturada a politica de inclusdo de pessoas transexuais no seu
quadro de pessoal?

4. Se consideramos cumprimento de obrigacfes legais, responsabilidade social
e melhora nos resultados, vocé diria que o direcionamento das politicas de

diversidade considere prioritariamente alguma dessas trés?
5. Quais as areas que absorvem mais individuos transexuais?

6. Como foi a atuacéo da area de Gestdo de Pessoas para processar a admisséo

de individuos transexuais por conta do nome civil/social?
7. Quais os cargos que mais absorvem individuos transexuais?

8. Qual a postura da empresa em relacdo ao transidoso, ou seja, o transexual

com idade mais avancada no caso de aprovacao em processo seletivo?
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9. No caso de ja terem acontecido situacdes de conflitos ou discriminacdo em
relacdo as pessoas transexuais, como foram contornadas?

10. Qual o apoio dado pela area de Comunicagcdo a Gestdo de Pessoas no
que se refere ao esclarecimento aos funcionarios sobre a inclusdo de pessoas
transexuais?

11. Como foi realizado o esclarecimento aos funcionarios sobre a inclusao de
individuos transexuais e os comportamentos que devem ser evitados?

12. Qual foi a reacdo dos funcionarios ao uso do banheiro/sanitario por parte
da pessoa transexual, de acordo com o0 seu género?

13. Qual o planejamento para a insercédo de outros individuos transexuais no
seu quadro de pessoal?

14. Quais as metas da empresa em relacdo a populagéo transexual?

15. Quais os indicadores de desempenho de performance utilizados pela
empresa para mensurar o cumprimento de sua politica de diversidade,

especificamente em relacéo a inclusdo de pessoas transexuais?
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APENDICE H - Roteiro de entrevista com os gestores de pessoas de
empresas que ndo incluem individuos transexuais

Identificacéo:

Nome da Empresa:

Segmento de atuacao:

Localizacao:

Nome do responsavel pelas informacdes:
Cargo:

Data:

Entrevista:

Como a empresa gerencia a diversidade no seu quadro de pessoal?

2. Qual o motivo da sua empresa ndo adotar na sua gestdo de diversidade a
inclusdo de pessoas transexuais no seu quadro de pessoal?

3. Como a area de Gestéo de Pessoas embasa a sua conduta de néo inclusdo
de individuos transexuais na empresa?

4. Qual seria a conduta da empresa caso um individuo transexual participasse
de um processo seletivo e fosse o candidato mais adequado para ocupar o
cargo disponivel?

5. Hé& a possibilidade de a empresa rever a sua decisdo de nao incluir pessoas
transexuais nos seus quadros caso seja feito o esclarecimento sobre a

tematica aos gestores?
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APENDICE | — 10 compromissos da empresa com a promocéo dos Direitos

N o 0o &~ W

LGBT, firmados no Forum De Direitos LGBT, 2013

Comprometer-se, presidéncia e executivos, com 0 respeito e com a
promocao dos direitos LGBT.

Promover igualdade de oportunidades e tratamento justo as pessoas
LGBT.

Promover ambiente respeitoso, seguro e saudavel para as pessoas LGBT.
Sensibilizar e educar para o respeito aos direitos LGBT.

Estimular e apoiar a criacdo de grupos de afinidade LGBT

Promover o respeito aos direitos LGBT na comunicagao e marketing.
Promover o respeito aos direitos LGBT no planejamento de produtos,
servicos e atendimento aos clientes.

Promover a¢des de desenvolvimento profissional de pessoas do segmento
LGBT.

Promover o desenvolvimento econdmico e social das pessoas LGBT na
cadeia de valor.

10.Promover e apoiar acdes em prol dos direitos LGBT na comunidade.



