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RESUMO

Neste trabalho, sera abordado o impacto das politicas de diversidade para
pessoas transgénero inseridas no mercado de trabalho formal. Questdes como
vivéncia no ambiente de trabalho, respeito a identidade de género, politicas de
diversidade e o estigma da marginalizagdo da comunidade trans serdo os principais
assuntos a serem discutidos. A metodologia realizada privilegiou o estudo qualitativo,
focando-se na narrativa de quatro individuos transgéneros, Luis, Rafael, Ariel e
Natalia, que estdo inseridos no mercado de trabalho formal. Sera feita uma
comparagao entre as quatro narrativas, ja que Luis e Rafael trabalham numa
empresa que nao tém politicas de diversidade, diferente da empresa em que Ariel e
Natalia trabalham, na qual ha politicas de diversidade. Além disso, foram feitas
entrevistas com uma coordenadora de uma das empresas apresentadas, a
ThoughtWorls, e com a coordenadora da ONG Igualdade, que trabalha com a defesa

do direito da comunidade transgénero.

Palavras-chave: Mercado de trabalho. Diversidade. Identidade de género.

Transgénero. Vivéncia. LGBT.



ABSTRACT

This paper will address the impact of diversity policies for inclusion of
transgender people on the formal labor force. Issues such as day to day experiences
in the work environment, respect to their gender identity, diversity policies and the
marginalization stigma of the trans community will be discussed. The methodology
was carried out through the narratives of four transgender people, Luis, Rafael,
Natalia and Ariel, who are inserted in the formal work force. A comparison will be
made between the four narratives, since Luis and Rafael work in a company that
does not have diversity policies, while the company that Ariel and Natalia work in,

there are justice and social responsibility policies.

Key-words: Job Market. Diversity. Gender Identity. Transgender. Experience. LGBT.
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INTRODUGAO

Atualmente, a comunidade trans tenta cada vez mais se impor diante da
invisibilidade que |he apagou por tanto tempo. Até certo tempo atras, poderia se
dizer que a letra “T’da sigla LGBT (Lésbicas, Gays, Bissexuais e Transgéneros)
fosse a mais invisibilizada entre as quatro. Mesmo que esta sigla ja esteja em uso
desde os anos 1990, pouco se fala sobre direitos de pessoas transgénero, mesmo
dentro da prépria comunidade LGBT. Diferentemente dos grupos de gays e de
Iésbicas, a populagao trans ainda ndo tem tanta voz e nem muita representatividade,
tanto em perspectiva nacional quanto internacional. Entretanto, este cenario tem
mudado aos poucos, pois a populacéo transgénero tem sido amplamente discutida,
tanto em ambito académico quanto de ativismo. Questées como direitos de pessoas
trans, mercado de trabalho e saude tem emergido e se tornado foco de muitos

grupos LGBTs, assumindo posigdes centrais no movimento.

Afinal, o que € uma pessoa trans? Uma pessoa transgénero € aquela que nao
se identifica com o género que lhe foi atribuido ao nascer, diferente da pessoa
cisgénero, que se identifica com o género que lhe foi imposto no nascimento (JESUS,
2012). Segundo Butler, o género é construido culturalmente, ou seja, ndo é uma
consequéncia do sexo e nem € uma construgdo social em cima dessa categoria.
Assim, para Butler (2010, p. 27),

‘o género nado deve ser meramente concebido como a inscricao
cultural de significado num sexo previamente dado (uma concepgao
juridica); tem de designar também o aparato mesmo de producao
mediante o0 qual os préprios sexos sédo estabelecidos. Resulta dai
que o género nao esta para a cultura como o sexo para a natureza;
ele também é o meio discursivo/cultural pelo qual “a natureza
sexuada” ou um “sexo natural” & produzido e estabelecido como “pré-
discursivo”, anterior a cultura, uma superficie politicamente neutra

sobre a qual age a cultura”

A maioria dos trabalhos académicos ainda foca muito nos processos de
estigma de violéncia e de marginalizagdo, geralmente associados ao trabalho de
prostituicdo. Se de um lado esses trabalhos destacam a violéncia cometida contra

esses sujeitos, por outro lado também podem reforgar certo esteredtipo contra a
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comunidade. Entretanto, esses trabalhos ainda assim s&o de grande importancia
para que se possa analisar as causas de estigma e violéncia fisica contra a

comunidade trans.

Por outro lado, o ativismo, principalmente através da internet, tem ido pelo
caminho contrario, tentando dar uma visibilidade mais positiva e procurando impor a
representatividade trans na sigla LGBT. A presenca de blogs e grupos em redes
sociais como o facebook acaba solidificando uma rede, em niveis estaduais e
nacionais, para a organizagdo de pauta e luta pelos direitos da populagéo

transgénero.

Entende-se como empresas com politicas de diversidades aquelas que
possuem programas e politicas que visam tratar seus colaboradores de modo
equéanime. Pela perspectiva do mercado de trabalho, o género, como algo subjetivo,
seria sinbnimo de complicagdes, visto que a realidade do mercado de trabalho ainda
ndo consegue acolher minorias (ALMEIDA E VASCONCELLOS, 2018). As
oportunidades do mercado de trabalho ainda se concentram no padrao normativo da
sociedade que € o homem cisgénero, branco e heterossexual. Ainda de acordo com
Lobo, a divisdo sexual do trabalho ainda é predominante, visto que a sociedade vé
as relagdes divididas em género masculino e feminino. Numa sociedade na qual o
mercado de trabalho ainda é dominado por homens e as fungdes sao divididas entre
masculino e feminino, a populacao transgénero fica em desvantagem, devido a ideia
equivocada de que a pessoa trans ndo ocupa nem o espectro feminino € nem o

masculino, causando uma imagem de ambiguidade.

Quando se trata de direitos de inclusdo no mercado de trabalho, € possivel
apresentar exemplos como as cotas raciais € para pessoas com deficiéncia,
entretanto, ndo ha nenhum tipo de politicas de inclusao voltadas ao publico LGBT.
Em concursos publicos sdo garantidas 20% de vagas para pessoas negras ou
pardas e para pessoas com deficiéncia, sdo garantidas de 2% a 5% de vagas em

empresas com 100 ou mais colaboradores, de modo proporcional.

Tais dificuldades em encontrar espag¢o no mercado de trabalho emergem para
a questdo da oportunidade de trabalho e exercicio de cidadania dessa minoria.

Mesmo com a criagao do Programa Nacional de Direitos Humanos em 1996 e a
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Convencdo n° 111 da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) sobre
discriminagdo nas relagdes de emprego, ainda ndo ha muitas politicas publicas
deste segmento para esse grupo minoritario. Entretanto, € possivel ver que ha um
certo interesse por empresas privadas de se conectar com politicas empresariais de
diversidade, pois atualmente a pluralidade é vista como inovadora e agregadora na

imagem de uma empresa.

A escolha para o tema deste trabalho se deu como uma contribuicéo para a
causa do ativismo trans. Devido ao fato de eu me identificar como uma pessoa
transgénero, considerei como relevante a problematica da questdo de mercado de
trabalho, procurando pesquisar como o mercado de trabalho recebe as pessoas
trans e a posicdo de empresas que se dizem abertas para a contratacdo de
colaboradores transgéneros. Além disso, este trabalho busca trazer um outro olhar
académico sobre a relacdo de mercado de trabalho e a comunidade trans, através
da visao do estudo das tecnologias de governo e da antropologia do devir. O termo
tecnologias de governo abrange mecanismos e racionalidades sobre a forma como
as politicas regulam populagdes, mas que ao mesmo tempo proporcionam formas de
instaurar uma autonomia do sujeito para participar na administragdo do poder. Sobre
a antropologia do devir, é possivel citar o trabalho de Joao Biehl (2016), na qual
possibilita o sujeito contextualizar sua condi¢ao através de seus proprios saberes.

Ao longo deste trabalho, usarei a palavra transgénero como termo guarda-
chuva para abranger as diversas identidades transgénero, sejam binarias ou nao-

binarias. Também sera feito o uso do termo trans, encurtado da palavra transgénero.

O trabalho tem como objetivo compreender as experiéncias das pessoas trans
no mercado de trabalho formal, algumas delas vivenciadas no ambito da recente
implementagdo das politicas de diversidade nesta area. Através da metodologia
qualitativa, foram realizadas entrevistas com quatro individuos de duas empresas
diferentes, procurando fazer uma comparagao entre a empresa que tem politicas de
diversidade e a empresa que nao conta com tal politica. As entrevistas foram semi
estruturadas e realizadas através de encontros ocorridos num periodo de seis meses,
de abril de 2018 a agosto de 2018. Foram elaboradas perguntas relacionadas a
convivéncia no ambiente de trabalho, recepcéo dos colegas, apoio por parte do RH e
experiéncias em outras vagas de emprego formal. Para Manzini (1990), a entrevista

semi-estruturada € baseada num roteiro com perguntas principais,
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além de outras questdes que podem surgir de acordo com a fluidez da entrevista.
Além de ser um método que resulta em formas mais livres de resposta,

possibilitando o surgimento de novas hipéteses.

De acordo com Velho (1986), quando se faz uma pesquisa com individuos
préximos ou que fagam parte da mesma realidade que o pesquisador, € necessario
um olhar atento para que haja uma incorporagcdo de sua propria subjetividade no
conhecimento a ser desenvolvido. Além disso, também destaca que é preciso
estabelecer um distanciamento para que o discurso do pesquisador néo impega o do
interlocutor. O fato de fazer uma pesquisa com individuos que participam de uma
mesma realidade social que a minha acabou gerando uma grande aproximagao com
os entrevistados, devido a empatia por situacdes na qual também me identifico no

cotidiano.

A primeira parte do trabalho faz referéncia a dados sobre violéncia e patologia
da comunidade transgénero no Brasil e como estes dados apontam para a falta de
oportunidade de inser¢gdao no mercado de trabalho formal para este grupo. Também
sao trabalhados os conceitos de biopoder, formas de resisténcia e politicas publicas
que sao importantes para a analise da consequéncia da falta de oportunidades para
a insercao de pessoas trans tanto em ambitos institucionais como a escola e o

mercado de trabalho quanto a convivéncia em sociedade.

Ja na segunda parte foi focada a questao do mercado de trabalho e como é a
situacdo atual para a comunidade trans e os processos de encaminhamento para
uma vaga formal de emprego. Questdes como oportunidade de inser¢éo, a mudanca
da percepgao de empresas para formar um ambiente de diversidade e a organizagao
das ONG para lutar por esta causa foram tdpicos trabalhados nesta parte do
trabalho. Para uma maior analise de dados, também foram feitas entrevistas com
Inajara, a coordenadora de diversidade de uma das empresas, a ThoughtWorks, e
com Marcelly Malta, coordenadora da ONG Igualdade RS que trabalha em defesa

dos direitos de pessoas trans.

ApOs a organizagdo de dados e analises dos capitulos anteriores, no ultimo
capitulo sdo apresentadas as narrativas das quatro pessoas entrevistadas
realizadas. Uma das empresas a ser apresentada é a Thoughtworks, que trabalha

na area de consultoria de software e que conta com uma politica de diversidade, a
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outra empresa é a Maxtelll, que trabalha no setor de telemarketing e ndo tem uma
politica de diversidade. Ambas as empresas contam com colaboradores transgénero
e através disso, procuro fazer uma analise sobre a qualidade de ambiente de
trabalho, convivéncia com colegas e suporte por parte da empresa para estas

pessoas trans.

Na Thoughtworks, conversei com dois colaboradores, Ariel e Natalia, ja na
Maxtell, pude conversar com Rafael e Luis. Para contextualizar as duas jornadas,
procurei conversar com profissionais das duas empresas sobre as politicas de
diversidade pessoas trans. Com a Maxtell, entrei em contato com o setor de RH,
mas nao houve interesse de participar de uma entrevista ou de discutir sobre o
assunto. Com a Thoughtworks o contato foi de facil acesso, pois a empresa possui

representantes de politicas de diversidade em seu escritorio de Porto Alegre.

Com tais dados, é feita uma analise comparativa sobre as diferencas
apresentadas nas narrativas dos entrevistados de cada empresa, visando salientar o

impacto das politicas de diversidade
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CAP 1. CONCEITOS E PERSPECTIVAS FUNDAMENTAIS

Neste primeiro capitulo, serdo apresentados tépicos sobre a violéncia e a
vulnerabilidade da comunidade trans e seus impactos em relagdo a socializacao
deste grupo. O objetivo € mostrar dados que apontem a gravidade da patologizacao
e, por consequéncia, da violéncia contra o grupo , que podem ser apontados como
principais fatores impeditivos para uma participacdo mais ativa desta comunidade na
sociedade. Através dessas analises, serdao apresentados os topicos sobre o
biopoder e as politicas publicas no Brasil para a comunidade trans e em como a falta

dessas politicas acabam criando formas de resisténcia.

1.2 VULNERABILIDADE TRANS

Atualmente, quando a palavra transgénero ou travesti é citada na midia
brasileira, muitas vezes é acompanhada de palavras relacionadas ao estigma da
marginalizagdo, como assassinato, estupro e prostituicdo. Numa sociedade na qual
a identidade trans ainda € vista de modo patologizante e os padrées s&do marcados
pela heteronormatividade, assumir uma identidade trans é um grande risco a
segurancga (BENTO, 2011)

O site Transgender Murder Monitoring (Monitoramento de homicidios de
transgéneros), mantido pela ONG TGEU (Transgender Europe), relata com detalhes
a situagao de pessoas trans no mundo, como direitos legais, leis anti-discriminagao
ou &dio, situagao do sistema de saude, condi¢gbes sociais e homicidios, com uma
lista anual com o numero de vitimas.

Para o periodo de 2008 a 2016, o site apresenta dados bastante
assustadores, classificando o Brasil como o pais que mais mata pessoas trans no
mundo, em valores absolutos, e top 3 em valores relativos. Neste periodo de 2008 a
2016, com dados subestimados, foram mortas 868 pessoas trans. O segundo lugar
mundial, para 0 mesmo periodo, € o México, com 257 homicidios, seguido dos
Estados Unidos com 146. Além disso, se considerarmos os valores relativos,
podemos ver que a América Latina se destaca na quantidade de assassinados,

conforme figura 1.
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Figura 1, infografico de valores absolutos de homicidios de pessoas trans. Fonte:
ONG TGEU (Transgender Europe)

Para 2017 a TMM identificou 325 homicidios de pessoas trans, na qual 171
ocorreram no Brasil. Estes homicidios s&o a ponta do iceberg deste cenario, pois 0s
abusos e violéncia fisica sao frequentes com grande parte desta populagdo
trabalhando com a prostituicdo. Outro sinal alarmante € o aumento anual deste
homicidios, pois em 2015 foram relatados 271, em 2016 fora 295, e em 2017 foram
325. Pode-se perceber que este aumento tem sido sustentado pela América Latina,
0 que é bastante alarmante quando considerada a populagao inferior numericamente
a Asia, conforme figura 2. Na América Latina de 62% a 65% das pessoas trans
assassinadas trabalhavam na prostituicdo. As formas mais comuns de assassinato

sdo armas de fogo (983), facadas (517) e espancamentos (272).
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Figura 2. Grafico com os valores absolutos reportados por regido. Fonte: ONG

TGEU (Transgender Europe),

Os grupos com mais mortes sao os de 20 a 29 anos, seguido pelos grupos de
30 a 39 anos. Conforme o grafico da figura 3, que representa as faixas de idade com
maior taxa de homicidios. Tal dado € coerente com a estatistica de expectativa de
vida de 35 anos para uma pessoa trans no Brasil, de acordo com os dados da
ANTRA (Associagao Nacional de Transsexuais e Travestis do Brasil) que também
afirma que cerca de 90% das mulheres transgéneros e travestis do Brasil trabalham
na prostituicdo, fator contribuinte para a baixa expectativa de vida do grupo, devido a
violéncia no mundo da prostituicdo. A insercdo nesse ramo se deve a diversos
fatores como abandono familiar, micro agressdes do cotidiano, mas principalmente,
a falta de oportunidade no mercado de trabalho formal e da baixa escolaridade

devido a evasao educacional.
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Figura 3, Grafico pizza com as taxas de homicidio por faixa de idade. Fonte: ONG

TGEU (Transgender Europe).

Os dados apresentados acima correspondem com o Relatério de Violéncia
LGBTfobico realizado em 2016 pelo Ministério dos Direitos Humanos , na qual sédo
apresentados dados sobre violéncia contra o grupo LGBT. O relatério analisa dados
de acordo com cada grupo da sigla, baseado em denuncias feitas através do Disque
100 ao longo do ano de 2015. Ao abordar os dados sobre os grupos de transgéneros
e travestis, os resultados sdao muito parecidos. De acordo com os dados, os
principais casos de denuncia sao por motivos de violéncia psicoldgica, seguido de
discriminagdo e por violéncia fisica. As faixas etarias mais afetadas sdo as de 18 a
24 anos e de 25 a 30 anos e, a medida que a faixa etaria aumenta, menores sao as
denuncias, visto que a expectativa de vida de uma pessoa trans € de 35 anos, de
acordo com dados da ANTRA (Associagao Nacional de Transsexuais e Travestis do
Brasil). Em relagdo aos dados dos suspeitos, a maior parte € do sexo masculino.
Quanto a faixa etaria e relagcdo do suspeito com a vitima, em mais de metade dos
casos nao ha informacgdes.

Segundo Carrara e Vianna (2001), de acordo com a analise de 200 noticias
sobre homicidio contra homossexuais, ha um viés homofobico por parte da justica
por ndo analisar os casos de modo imparcial, partindo da ética de que as préprias
vitimas teriam "colaborado" com os incidentes, devido ao "estilo de vida" que teriam.
Esta negligéncia por parte da autoridade também € percebida em muitos dos dados

relacionados a comunidade trans, como relatado nos dados acima, visto que ha falta



18

de informacgdes até mesmo simples, como faixa de idade do suspeito e de sua
relacdo com a vitima. Essa falta de dados, infelizmente, apenas contribui para que
seja mais um empecilho contra o combate a transfobia.

Os dados coletados pelo site Transgender Murder Monitoring (Monitoramento
de homicidios de transgéneros), da ONG TGEU (Transgender Europe) sobre a
violéncia contra pessoas trans no Brasil e os dados do Relatério de Violéncia
LGBTfdbico realizado pelo Ministério dos Direitos Humanos retratam apenas os
dados de violéncia fisica, que segue sendo uma das maiores preocupacoes
relacionadas a este grupo, entretanto, também é preciso discutir sobre como a
violéncia psicolégica também afeta os individuos trans.

De acordo com Silva, Bezerra e Queiroz (2015), um dos primeiros ambientes
na qual uma pessoa trans passa a ser vulneravel € no ambiente familiar e em
seguida na escola. Apesar deste ultimo ser um ambiente na qual tem como um dos
objetivos a troca de experiéncias e descobertas, nem sempre esta instituicao é
protetora. A reproducdo de normas que remetem um padrédo cis hetero normativo
acaba sendo critério para exclusdo de pessoas trans. Assim, a vida social de uma
pessoa trans ja comega em desvantagem, visto que a discriminagdo acaba sendo
um fator agravante para a evasao escolar e que futuramente afeta sua qualificagao

para a inser¢ao no mercado de trabalho.

1.2 PATOLOGIZAGAO A O DA POPULAG A O TRANSGENERO

Atualmente a sociedade reconhece como normativo uma configuragao
biolégica do sexo para dois géneros, 0 masculino e o feminino, partindo da anatomia
do corpo. Entretanto, ha diversas outras identidades de género que vao além dos
corpos, como no caso de pessoas transgénero. Tomando a visdo normativa, estas
pessoas sao vistas como desviantes, por performarem um género que n&o lhe foi
atribuido no nascimento e, em alguns casos, fazer modificagbes corporais, como a
terapia hormonal ou cirurgias, mediante uma disforia corporal. A disforia é
caracterizada como o desconforto com o corpo, mas nem todas as pessoas
transgénero sentem disforia ou sentem a necessidade de realizar algum tipo de

cirurgia. Porém, estes argumentos nem sempre sao aceitos pelo sistema médico,
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que de modo patologizante, em grande parte das vezes procuram um padrao para
reconhecer pessoas transgénero.

Segundo Zambrano (2003), atualmente os estudos da sexualidade sao
abordados pelo essencialismo e pelo construtivismo social. O primeiro coloca o sexo
como algo fixo, baseado na biologia, trazendo um olhar medicalista, na qual os
desvios sexuais pudessem ser controlados ou corrigidos. Ja o segundo, traz a
identidade sexual como construgdo social, trazendo um olhar flexivel, permitindo
uma variabilidade de identidades e orientagcbes sexuais.

De acordo com Bento e Pelucio (2012), os primeiros artigos sobre pessoas
trans foram publicados na década de 1950 pelo endocrinologista Harry Benjamin.
Inicialmente sua pesquisa procurava encontrar diferengas entre a transgeneridade e
a homossexualidade, e a partir disso foi observada a disforia corporal, que
frequentemente era apresentada em pessoas trans. Naquele periodo, Benjamin
acaba por apontar a cirurgia de readequacado sexual como unica alternativa
terapéutica para este grupo, além de erroneamente tentar demarcar um padrao a fim
de “diagnosticar um verdadeiro paciente transgénero” para que a cirurgia pudesse

ser realizada. Para Bento e Pelucio (2012, p. 573)

“Em ultima instancia, sdo as normas de género que contribuirdo
para a formagcao de um parecer médico sobre os niveis de
feminilidade e masculinidade presentes nos demandantes. Serdo
elas que estardo sendo citadas, em séries de efeitos discursivos que
se vinculam as normas, quando, por exemplo, se julga ao final de um
processo se uma pessoa € um(a) “transexual de verdade”. Nao
existem testes clinicamente apropriados e repetiveis ou testes
simples e sem ambiguidades. O que assusta & perceber que tao
pouco conhecimento, credenciado como cientifico, tenha gerado

tanto poder."

E incabivel tentar determinar através de escalas, testes ou diagnosticos a
identidade de género de um individuo. Assim como existe uma vasta de diversidade
de pessoas cisgénero, 0 mesmo se aplica para a comunidade trans. N&o é possivel
e nem deve ser feita a criagdo de padrdes e normas deterministas sobre algo tao

pessoal quanto a identidade de uma pessoa.
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Em 1980 transexualidade foi incluida pela primeira vez no DSM-III (Manual
Diagnodstico e Estatistico de Transtornos Mentais) como um disturbio geralmente
manifestado no periodo da infancia e adolescéncia, posteriormente foi classificada
no CID como transtorno de identidade de género, algo analogo a transtorno de
personalidade (BENTO E PELUCIO, 2012). No dia 18 de junho de 2018, a OMS
(Organizagédo Mundial da Saude) langou, apés 28 anos, uma nova edi¢gao do CID
(Classificagao Estatistica Internacional de Doencgas e Problemas Relacionado com a
Saude) e nesta lista a transgeneridade ndo esta mais classificada como doenga,
sendo substituida pela nogdo de "incongruéncia de género", que caracteriza a
transgeneridade como incongruéncia do género atribuido no nascimento com o
género experimentado. Ainda em Janeiro de 2018, o Conselho Federal de Psicologia
havia determinado a proibicdo de tratar a travestilidade e transgeneridade como

doencga.

Apesar de tardia, a despatologizacdo da comunidade trans foi reconhecida,
mas ainda ha um longo caminho a ser percorrido para combater as normatividades
impostas sobre as identidades transgénero, principalmente relacionados a papel de

género e performatividade.

1.3 BIOPODER

De acordo com Foucault (2005) o conceito de biopoder € uma técnica de
poder que tem como foco a populacéo e os fendbmenos de massa para um corpo
ativo economicamente e passivo politicamente. Colocado em pratica desde o século

XVII, é dividido em disciplina e biopolitica.

A disciplina tem como objetivo um adestramento do corpo como maquina para
unir a passividade com a utilidade econdmica, controlando o corpo do individuo. Ja a
biopolitica tem foco no coletivo, voltado a controle de duragéo de vida, nascimento e
longevidade, através de intervengbes reguladoras, ou seja, num papel de

regulamentagcéo de comportamentos.
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Para Foucault (2005), as instituigdes que fazem parte da vida moderna como
hospitais, escolas e ambiente de trabalho contribuem para a normatizacéo e controle
dos corpos, contribuiram para o desenvolvimento do capitalismo. Além desse fim
capitalista para os corpos, tal controle também é um poder de disciplina sobre os
individuos, na qual a disciplina tem o papel de deixar as relagdes de hierarquia mais
claras. Para Foucault, o biopoder também trabalha com a nog¢ao de “fazer viver e
deixar morrer”, diferente do poder da soberania que “fazia morrer e deixava viver’, o

biopoder entra como um poder regulamentador. Foucault esclarece:

‘Nao é exatamente com a sociedade que se lida nessa nova
tecnologia de poder (ou, enfim, com o corpo social tal como definem
os juristas); ndo é tampouco com o individuo-corpo. E um novo corpo:
corpo multiplo, corpo com inumeras cabecas, se nao infinito pelo

menos necessariamente numeravel” (FOUCAULT, 2005, p. 292)

Seu efeito disciplinar manipula os corpos para torna-los uteis e sua tecnologia,
centrada na vida, trata o corpo como individualizado, ou seja, as praticas
disciplinares do biopoder agora focam no conjunto de individuos e ndo mais o sujeito

individual. De acordo com Macgao (2016, p. 4):

‘O que consumimos como sujeitos do biopoder sdo mais do
que produtos: sao formas de vida, maneiras de viver, sentidos
da vida. Consumimos toneladas de subjetividade através dos
fluxos de imagem, conhecimento, informagdes e servigos”
(apud PELBART, 2003).

Sobre este controle disciplinar, é possivel falar sobre sexualidade, que de um
lado é individual e depende da forma de vigilancia e por outro lado é algo que
concerne a populacdo e seus efeitos reprodutivos. A sexualidade, entdo, estaria
entre o corpo e a populacdo, representando a articulagdo entre o disciplinar e o
regulamentador. (FOUCAULT, 2005).

De acordo com Butler (2017), ha uma linearidade no processo normativo de
sexo, género e desejo que é mantido pela heterossexualidade compulséria. Ou seja,
a reproducgao da feminilidade deve servir apenas a corpos de mulheres cisgénero e
seu desejo deve ser direcionado apenas a homens cisgénero e vice-versa. De

acordo com Toledo e Peres (2011), esse sistema aparece como uma ferramenta de
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biopoder em potencial. Logo, seguir essa heteronormatividade seria estar agindo
como o biopoder que regulamenta os corpos, de modo que tal padrdao é
transformado em algo natural por instituicdes religiosas e culturais, julgando que o

desvio disso seria incorreto e imoral.

Quando um individuo ndo segue tais padrdes e se depara com os estigmas
do desvio, vé-se diante da normatividade, que privilegia certos corpos e pessoas
considerados adequados as normas. Isto acaba criando uma desigualdade social,
excluindo qualquer tipo de individuo que néo siga o padrdo imposto pela sociedade.
Além disso, o papel das instituicdes como reguladores dessa normatividade também
€ bastante ativo, principalmente ao tratarmos de pessoas transgénero, onde o
espaco familiar e escolar sdo um dos primeiros a rejeitarem a dignidade e existéncia
desses corpos. A partir disso, Bento (2008) coloca que a presenga de pessoas trans
nas escolas ainda € marcada pelo estigma da exclusao e evaséao, devido a fatores
como a violéncia. Ou seja, a marginalizagao ja comeca logo nas fases iniciais da

vida .

Nao é apenas no ambito educacional que ocorrem essas regularizagbes. Ao
tratar da questdo medicalista, que mesmo tentando dar um suporte positivo ao grupo,
também percebe-se outra forma de biopolitica quando também ¢é imposto um padrao
para pessoas transgénero, assim como apresentado por Harry Benjamin (BENTO E
PELUCIO, 2012) seguindo a linha de que ha uma padréo para uma transgénero e
que esse padrao deve ser seguido para sua identidade ser legitimada. Logo, €
possivel dizer que mesmo quando a sociedade parece querer auxiliar a comunidade
transgénero, muitas vezes este auxilio aparece também como uma forma de

regularizagcéo de corpos e desejo.

1.4FORMAS DE RESISTENCIA

Os corpos da comunidade transgénero sao vistos como desviantes, mas ainda
assim sao regulamentados pelo Estado. Butler (2017) define um grupo que o Estado

permite de hierarquizar o poder, que parte de um extremo binario do homem,
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cisgénero, heterossexual e branco até o outro extremo do binario classificado como
o0 animal e maquinario, que é representado pela mulher. Tudo que esta aquém deste
binario é representado como marginalizado e abaixo do nivel animal ou maquina, e
pode ser fortemente aplicado ao grupo de pessoas trans, que por conta desta
hierarquia de biopoder & visto como imoral e impossibilitado de pertencer nas

normatividades da sociedade.

Através de seu trabalho sobre resisténcia camponesa na Malasia, Scott (2002)
desenvolve o conceito de “resisténcias cotidianas”, relacionado a luta entre a classe
dominada trabalhadora e a classe que usufrui de seu trabalho. Mesmo que os

camponeses nao tenham tantos artificios para grandes rebelides, para Scott (2002,
p. 11)

“As pequenas rebelides podem ter uma importancia simbdlica por
sua violéncia e pelos seus objetivos revolucionarios, mas, para a
maioria das classes historicamente subordinadas, tais episddios
raros foram mais momentaneos do que as silenciosas guerrilhas que

tém lugar no cotidiano de varias populagdes”

Além disso, Scott (2002) também coloca que o principal objetivo de
resisténcia é conseguir sobreviver dentro do sistema, além de querer transforma-lo e
derruba-lo. Ou seja, nesse exercicio de resistir a dominancia, o principal ponto € a
sobrevivéncia para conseguir continuar resistindo. A luta de resistir e sobreviver

durante o cotidiano é a base para realizar a mudanga de um sistema opressor.

Para a comunidade trans, nada mais resta do que resistir as normatiza¢des
de corpo e género que oprimem a pessoa trans. Os modos de resisténcia que essa
comunidade apresenta em geral estdo relacionados ao simples fato de existir e
ocupar espacos. A marginalizagdo, principalmente voltada a mulheres trans e
travestis que trabalham com a prostituicdo, traz a tona o fato de que sociedade
parece “permitir’ a presenca dessas pessoas apenas durante a noite. A ocupacao de
espacos durante o dia ainda parece ser um tabu, portanto, a existéncia e insercédo da
comunidade trans no mercado de trabalho formal parece uma ideia longe de ser

executada.
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E preciso ver esses corpos desviantes como atores sociais que estdo em
busca de resisténcia contra as normas sociais de género e sexualidade. Uma forma
de resisténcia muito importante para essa pauta € o ensino sobre diversidade de
género nas escolas, para que futuramente haja mais conhecimento sobre o assunto
e para que também possibilite a ocupacao de pessoas trans em salas de aula. Um
exemplo de resisténcia nas escolas foi o projeto do kit Anti-homofobia, realizado pelo
MEC em 2011 e que foi vetado. De acordo com Neto, Macedo e Bicalho (2016),
mesmo com o projeto vetado, a criagao da proposta de projeto contra a homofobia ja
demonstra que ha formas de resisténcia para que o assunto seja discutido em salas
de aula. Logo, é de extrema importancia a discussdo sobre temas de diversidade,
nao apenas no ambito escolar e académico, mas também na midia e em diversos
outros espagos. Quanto mais informagdes a sociedade ter, mais visibilidade a
comunidade trans tera. Logo, a visibilidade de que estes individuos desviantes e

marginalizados existem, acaba se tornando sua maior fonte de resisténcia.

1.5 POLITICAS PUBLICAS

Cris Shore (2010) em seu trabalho sobre a antropologia e as politicas publicas,
traz a tona a importancia do olhar antropoldgico para lidar com uma visao critica de
como essas politicas irdo funcionar. Para entender as politicas publicas, é necessario
saber como sera seu impacto e como serdo recebidas pelo publico alvo. Logo, é
ressaltada a importancia de um olhar etnografico para que se possa analisar
profundamente as relagdes entre atores. Um dos principais pontos a ser investigado

nas politicas publicas, de acordo com Shore,

"Uno de los aspectos mas importantes de la formulacién de las
politicas publicas es la forma en que las politicas construyen nuevas
categorias de subjetividad y nuevos tipos de sujetos politicos,
particularmente conceptos modernos del individuo. Las politicas han
terminado por afectar todo lo que hacemos tal manera, que se vuelve
virtualmente imposible ignorar su influencia o escapar de ésta. A

través de las politica los individuos son objetivados y les son dadas
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categorias como ‘"ciudadano", "adulto legal", "profesional",

"residentes permanente”, "overstayers", "inmigrantes"”, "criminales" o

"pervertidos"
(SHORE, 2010, p 36)

Ou seja,a politica publica provém um olhar analitico para estudar ndo apenas
as populagdes alvo, mas também quem as formula. Além da politica publica objetivar
e categorizar os individuos, a propria politica pode ser interpretada quanto aos seus

efeitos produzidos.

“las politicas publicas nos proveen de lentes para estudiar y explorar
profundamente los mundos de los mismos formuladores de politicas,
y no simplemente estudiar a las personas a quienes las politicas

estan dirigidas”
(SHORE, 2010, p. 33).

O trabalho de Joao Biehl traz uma ideia de antropologia do devir (becoming),
na qual o sujeito pode vir a ser capaz de ganhar espago mesmo com pequenas

possibilidades.

A antropologia do devir leva a sério o saber das pessoas € a
teorizacao que elas mesmas fazem das suas préprias vidas e da sua
condicdo. Esse é um aspecto fundamental da conceitualizacédo que a
etnografia pode fazer: como as pessoas, elas mesmas,
conceitualizam a sua condigcdo. Os sujeitos ndo sdo somente
entendidos como produtos de determinacdes, de sistemas de poder,
mas sado entendidos em termos de suas relagdes com esses
sistemas, com outras pessoas, com instituicbes e com coisas, com

matérias",
(SCHUCH, 2016, p. 420)

Sendo assim, as tecnologia de governo se destacam ainda mais na familia,
ou o "estado dentro do estado" (SCHUCH, 2016), que através do biopoder regula as
interagbes do proprio sujeito com seu devir, sendo elas ndo necessariamente

positivas ou negativas.
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A partir disso, € preciso compreender tanto as lutas individuais quanto

coletivas para se sobrepor ao determinismo que as opde. (BIEHL, 2008)

“tomar a antropologia como uma for¢a mobilizadora no mundo que
deve fazer funcionar debates produtivos para além dos muros
universitarios e das conversas entre pesquisadores e estudantes”
(SCHUCH, 2016, p. 391).

Biehl procura em seu trabalho fazer uso de uma etnografia analitica,

buscando minuciosamente entender os desejos e complexidades dos individuos.

"portanto, que nao se concentraria na persegui¢cdo de projetos
individuais ou coletivos articulados e bem definidos, mas na prépria
ambivaléncia e contestacdo de pessoas inseridas em mundos
multiplos e constantemente transformaveis que relacionam
economias morais, politicas, mercado e ciéncia." (SCHUCH, 2016, p.
393).

Percebe-se, entdo, que mesmo com a formulagdo de politicas publicas
voltadas ao publico LGBT, ainda é sentida a falta de uma politica publica voltada
apenas a comunidade transgénero, visto que suas necessidades sdo muito
divergentes em relacdo aos outros grupos da sigla. A necessidade de politicas
publicas que n&o apenas protejam esses individuos contra a transfobia, mas que
também garantam qualidade de vida, como em relagcdo a desenvolvimento
educacional e assisténcia de saude sdo extremamente importantes. E preciso um
olhar atento para as reais necessidades destes individuos e coloca-los como
protagonistas em suas lutas, para que assim possa se formular politicas publicas
que consigam incluir a comunidade na sociedade ativamente. Como coloca Neto e
Lopes (2007, p.958)

Em suma, toda a discursividade das e em torno das politicas publicas
pode ser compreendida como estratégica para o governamento das
populacdes. Mas, se nas campanhas publicas o acento se coloca no
discurso, nas politicas de inclusdo o acento é colocado na propria

materialidade dos corpos.

Logo, € importante um olhar antropolégico, assim como propde Biehl, para que

esta possa funcionar como uma forca mobilizadora que possa impactar em
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questdes como as politicas publicas.

Em 2002 durante o governo de Fernando Henrique Cardoso, foi criado o
Programa Nacional de Direitos Humanos 2 (PNDH 2), que dentre suas 518 agdes,
cinco eram voltadas a orientagdo sexual e dez relativas ao direitos de igualdade
LGBT. Porém, as demandas nao foram assumidas por nenhum érgéo do governo,

nao resultando em nenhum tipo de politica publica.

Ja no Governo Lula, em 2004, houveram outras iniciativas como o Programa
Brasil sem Homofobia, a | Conferéncia Nacional de Gays, Lésbica, Bissexuais,
Travestis e Transexuais, o lancamento do Plano Nacional de Promocido da
Cidadania e Direitos Humanos LGBT, decreto do novo Programa Nacional de
Direitos Humanos 3, criacdo da Coordenadoria Nacional de Promogao dos Direitos
LGBT na Secretaria de Direitos Humanos e a criagcdo do Conselho Nacional LGBT
em 2010. De acordo com Maroja, Brito e Melo (2012, p. 409):

“As acdes e os programas mapeados em nossa pesquisa sao, em
principio, produto do reconhecimento, pelo Poder Executivo dos
diferentes niveis de governo (federal, estadual e municipal), da
necessidade de politicas publicas de combate ao preconceito, a
discriminagdo e a exclusido que atingem essa populagdo. E mais: tais
agdes e programas sao particularmente importantes num cenario em
que o Poder Legislativo ainda n&o aprovou nenhuma lei que
assegure direitos civis e sociais a populacdo LGBT e em que o
acesso ao Poder Judiciario é restrito, na maior parte das vezes, as
pessoas que dispdem de recursos financeiros para contratar
advogadas e as que tém coragem para enfrentar a recorrente
homofobia de Estado, cujas magistradas, diante do vazio legal,
muitas vezes ainda se negam a reconhecer que ha vidas legitimas e

inteligiveis para além da heteronormatividade”

As politicas publicas para a populagdo transgéneros precisa de um olhar
sensivel, pois além da criagcdo de politicas, € necessaria uma conscientizacado e
informacgao a respeito desse grupo para a sociedade, que ainda julga essas pessoas

pelo estigmas de marginalizagao.
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No cenario nacional, de acordo com Liongo (2009, p. 44), foi criado pelo
Ministério da Saude o Processo Transexualizador no SUS, através da Portaria GM
n°. 1.707/2008, na qual sao feitas estratégias em relacdo ao acesso a saude para
pessoas trans, como o0 uso de horménios ou até mesmo cirurgias. Além disso, 0 uso
do nome social nos servicos de saude € garantido pela Portaria n°® 1.820/2009,
entretanto, a populagdo transgénero acaba dependendo do bom senso dos
profissionais para que seja cumprido o direito do uso de nome social, 0 que muitas
vezes acaba gerando constrangimento e transfobia, sendo um empecilho para o

acesso a saude publica.

Por outro lado, em contexto estadual, o Rio Grande do Sul é um dos estados
que mais tem politicas publicas voltadas para pessoas transgénero. Em 2012, foi o
primeiro estado a emitir a Carteira de Nome Social, documento valido em territorio
gaucho e que tem a mesma fungéo que a carteira de identidade, porém com o nome
social, garantindo o uso do nome correto da pessoa transgénero. O processo para
fazer a carteira de nome social é simples e é realizado através IGP (Instituto Geral
de Pericias) ou pela central de servigos Tudo Facil, sendo necessario apenas o
documento de carteira de identidade para fazé-lo, além de ser gratuito em sua
primeira via. Numa época onde a retificacdo de documentos néo era tdo simples
guanto atualmente, a carteira de home social era, e ainda é,uma alternativa rapida e
eficaz para aqueles que nao tém condicbes para encaminhar um processo de
retificagcdo de nome e sexo nos documentos. Além disso, desde 2013, o grupo G8 —
Generalizando que faz parte do Grupo de Direitos Sexuais e de Género da UFRGS,
a ONG Igualdade (Associacéo de Travestis e Transsexuais do Rio Grande do Sul) e
o o grupo NUPSEX (Nucleo de Pesquisas em Sexualidade e Relagbes de Género da
UFRGS) fizeram uma parceria para a criagao do projeto Direito a Identidade: Viva
Seu Nome, que faz mutirdes para a retificacdo de nome e sexo nos documentos
oficiais, com o auxilio de voluntarios na area de direito, psicologia e assisténcia
social, visto que era necessaria a apresentagao de documentos como parecer social
e laudo médico para entrar na justica com um pedido de retificagdo de nome e
género. Porém, em margo de 2018, o Supremo Tribunal Federal (STF) determinou
que n&o é mais necessario a apresentacao de laudo médico, autorizagdo da justica e
comprovagdo de cirurgia de readequagdo sexual. Atualmente o processo de

retificagdo de nome e género nos documentos pode ser feito num cartério, sendo
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necessario a apresentacdo de documentos como certiddo de nascimento, copia do
RG e entre outros. Mesmo com a facilitacdo para a realizagdo desse processo, a
carteira de nome social continua disponivel para aqueles que ainda nao tém

condic¢des financeiras de fazer a troca de documentos.

Além disso, ha programas como o PROTIG (Programa de Transtorno de
Identidade de Género), mantido pelo Hospital de Clinicas de Porto Alegre desde
1998, que presta assisténcia a comunidade trans, com auxilio de profissionais da
area de psiquiatra, ginecologia, urologia e mastologia, além de realizar cirurgias de
readequacado sexual. Infelizmente o programa comecga errado ao denominar a
transgeneridade como um transtorno, pois este € um aspecto patologizante forte.
Entretanto, o programa exige uma exaustiva quantidade de avaliagbes médicas,
psiquiatricas e psicologicas para “aprovar’ a pessoa como transgénera e dar suporte
a saude. Este processo pode se tornar doloroso e emocionalmente desgastante,
com muitas pessoas desistindo e procurando outras alternativas para o sucesso de

sua transigao.

Fatores como o estigma da marginalizagdo contribuem para um tipo de exilio
da comunidade trans. Quando até mesmo em politicas publicas o publico alvo néo
se sente bem acolhido, as oportunidades que restam sao as alternativas mais
simples e faceis, como o uso de hormdénios comprados clandestinamente (PORTO E
VIEIRA, 2019). Mesmo havendo politicas publicas na area da saude, é importante
também a formulagdo de agdes para que estes individuos consigam se inserir na

sociedade, tanto na escola quanto no mercado laboral.
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2. MERCADO DE TRABALHO

Neste segundo capitulo sera abordada a questdo do mercado de trabalho
para pessoas trans e como as empresas privadas contribuem para a diversidade e
inclusdo da comunidade transgénero. As fontes de analise sdo duas entrevistas: a
primeira foi realizada com Marcelly Malta, coordenadora da ONG Igualdade RS que
trabalha com a defesa de direitos da comunidade trans e a segunda foi realizada
com uma coordenadora de diversidade de uma das empresas trabalhadas, a
ThoughtWorks.

Quando se fala na sigla LGBT e mercado de trabalho, ainda ha diversas
barreiras quanto a oportunidade de vagas de emprego formais, ja que o preconceito
acaba sendo a maior barreira para a permanéncia tanto para a contratagdo quanto
para a continuidade num ambiente de trabalho hostil. Problemas de ascensio e
relagdes com colegas de trabalho sdo empecilhos para essa comunidade, entretanto,
para gays, lésbicas e bissexuais, sua performatividade e avaliagdo pode ser dada de
acordo com sua identidade social invisivel, a orientagao sexual, diferente de pessoas
transgénero que sao lidas por sua identidade social visivel, como caracteristicas
fisicas e nome de registro (IRIGARAY E FREITAS, 2013). De acordo com Fleury e
Torres (2010), o individuo quando é reconhecido como pertencente a um grupo
minoritario, ja se encontra em desvantagem em relacdo aos pertencentes de grupos
majoritarios.

Além disso, quando se trata de politicas para inclusdo de minorias, o foco
maior sdo as cotas pessoas com necessidades especiais e as cotas raciais. No
Brasil, de acordo com a Lei de Cotas (n°8.213/91), empresas com 100 ou mais
colaboradores devem garantir de 2% a 5% das vagas de trabalho, proporcional a
quantidade de colaboradores, para pessoas com deficiéncia e beneficentes
reabilitados. Para as cotas raciais, de acordo com a Lei 12.990/2014, é garantida a
reserva de 20% de vagas para negros e pardos em concursos publicos e federais.

Entretanto, atualmente, a introducao de politicas de diversidade em empresas
tem sido quase um sinénimo para inovagao. O destaque ¢é nitido para empresas que
tém uma comunicagdo baseada em responsabilidade social tanto com seus
colaboradores quanto clientes, seguindo demandas de um contexto soécio-cultural

para se manter atualizada e condizente com o atual cenario de diversidade.
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Foi na década de 1980 que a questdo da diversidade nas empresas surgiu
pela perspectiva de que seria benéfica a inclusdao de minorias discriminadas para o
ambiente de trabalho (SARAIVA E IRIGARAY, 2009). A estratégia de adogao de
politicas de diversidade contribui para uma nova visdo de organizagdo, um novo
modelo que nado foge a ordem capitalista, mas que mostra um lado humanizado e
moderno, caracterizado por nog¢des como igualdade democratica e proatividade.
Porém, a efetividade dessas politicas muitas vezes nao é coerente com as propostas
que a empresa procura executar. A formalizagao dessas politicas € extremamente

necessaria para a efetividade

“A formalizacdo de tais politicas, que em linhas gerais podem ser
eventualmente bem-sucedidas, especialmente aos olhos dos nao
diretamente afetados, nao implica efetividade na implementagdo. No
caso especifico da diversidade, ha variaveis que deslocam o
problema para além da esfera formal, como o enraizamento de
preconceitos dos segmentos hegemoénicos e dos proprios grupos
minoritarios a respeito da diferenca” (SARAIVA E IRIGARAY, 2009
apud SLUSS; ASHFORD, 2007)

Essa responsabilidade social procurada pelas empresas muitas vezes é
dirigida apenas para o consumidor ou cliente, como estratégia de marketing e para a

criagao de imagem da empresa, pois

“Tempos atras, para uma empresa ter sucesso no mercado, era
suficiente que ela oferecesse bons produtos ou servigos a precos
justos. Hoje em dia essas mesmas organizagdes precisam lidar com

as exigéncias do publico estratégico (os chamados stakeholders).
(SANTANA, SANTOS E ARRUDA, 2017 apud PORTER, 2002)

De acordo com Sales (2015) , foi criado em margo de 2013 o Férum de
Empresas e Direitos LGBT, na qual reune diversas organizagbes publicas ou
privadas , para a organizagao de pautas e reunides sobre gestao da diversidade no
mercado de trabalho. O objetivo do Forum de Empresas e Direitos LGBT é
influenciar o meio empresarial sobre essa minoria e articular empresas com a
promoc¢ao de direitos humanos LGBT. Além disso, também foram formuladas 10

compromissos para a orientar as praticas de cada empresa, que consistem em:
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1. Comprometer-se, presidéncia e executivo, com o respeito e com a
promocao dos direitos LGBT.

2. Promover igualdade de oportunidades e tratamento justo as pessoas
LGBT.

3. Promover um ambiente respeitoso, seguro e saudavel para as pessoas
LGBT.

4. Sensibilizar e educar para o respeito aos direitos LGBT.

5. Estimular e apoiar a criacao de grupos
de afinidade LGBT.

6. Promover o respeito aos direitos LGBT na comunicagao e marketing.

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

8. Promover acgdes de desenvolvimento profissional de pessoas do segmento
LGBT.

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

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

Em setembro de 2014, 85 empresas foram convidadas para assinar a carta
com os 10 compromissos, entretanto somente 16 empresas assinaram o termo,
sendo que a unica brasileira a assinar foi a Caixa Econdmica Federal, que € do setor
publico. Ou seja, politicas de diversidade ainda nao séao urgentes para a maior parte

das empresas, tanto em nivel internacional quanto nacional.

De acordo com Hartmann (2017), a populagdo trans tem dificuldade para
conseguir vagas até mesmo em cargos que nao exigem grande escolaridade e
mesmo em casos de pessoas trans com alta escolaridade, ainda assim acabam
apenas conseguindo cargos que nao sao adequados ao seu grau de estudo. Mesmo
nessas condi¢cdes, essa populagdo ainda assim corre um grande risco de ser

demitida ou de desistir do trabalho devido a transfobia.

Porém, mesmo que o mercado de trabalho parecga estar disposto a receber
colaboradores que abrangem diversidade, parte do discurso parece estar ocorrendo
apenas em esferas exteriores e ndo surtindo na politica interna das empresas. Para
Saraiva e Irigaray (2009, p.339):
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“A efetividade se refere a intensidade com que sao praticadas
as politicas de igualdade de oportunidades entre individuos de
segmentos socialmente discriminados. Os desdobramentos
sdo um efeito da adogdo ou nao de tais medidas, pois a
legitimidade é ameagada quando os individuos ndo acreditam
nas politicas pela auséncia de oportunidades de ascensao e de

reconhecimento.”

Ou seja, é necessario saber colocar em pratica essas politicas de diversidade
e ndo apenas anuncia-las para o consumidor final ou cliente. E extremamente
importante a empresa saber acionar essas politicas no ambiente de trabalho e
reconhecer que as diversidades devem ser respeitadas e trabalhadas ndo s6 com
minorias, mas também com os colaboradores que seguem uma norma de género e

corporalidade.

2.1 O TRABALHO DAS ONG

A presenca e o trabalho das ONG sao um dos principais alavancadores para
o movimento social e a busca por direitos basicos. No cenario de luta de Porto
Alegre, a ONG Igualdade RS - Associacao de Travestis e Transexuais do RS, atua
desde 25 de maio de 1999 com o objetivo de garantir a defesa de direitos humanos
para a comunidade trans, com a presencga de profissionais de diversas areas, como
saude e direito. Logo, no dia 04 de abril as 14h fiz uma visita a sede ONG Igualdade,
localizada na Galeria Malcom, no centro de Porto Alegre. A seguir, um trecho do

diario de campo:

“Fui acompanhado de Gabriela, que é doutoranda e orientanda da
prof Patrice também. Ela estava la como parte de seu campo e
acabou me convidando para ir a ong Igualdade. Ao chegar me senti
um tanto deslocado. Apesar de ja ter ouvido muito falar da Igualdade

e saber o nome de algumas pessoas que estavam a frente da ong,
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como a Marcelly Malta, isso hdo me impediu da sensagdo de néo
saber muito bem o que fazer ou como interagir com as pessoas. Sao
em momentos como esse que percebo as diferencas de mundo,
mesmo dentro da comunidade trans. A sala era repleta de materiais
de campanhas de prevencdo da area da saude, pbsteres
informativos e fotos de eventos. Na maior parte do tempo fiquei

apenas observando a interagdo das pessoas que estavam no local.”

Poucos minutos apds minha chegada, uma outra pessoa entrou na sala e
comentou a historia de um motorista de uber que foi acusado pela passageira de
tentativa de assédio sexual. Entretanto, ao desenrolar da conversa, é citado o fato
de que o motorista € homossexual e que a passageira teria feito a acusagdo com
intuito homofébico, apenas para prejudica-lo. Ainda de acordo com a pessoa que
comentou o caso, o motorista do aplicativo teria entrado em contato com a ONG
para auxilid-lo no processo de defesa diante a justica. Do modo como o caso foi
conduzido, foi passada a impressdo de que casos como esse sao rotineiros e que
muitas pessoas buscam ajuda na ONG lIgualdade, sejam pessoas trans ou que

fazem parte da comunidade LGBT.

ApoOs sentir que o ambiente estava mais calmo e que nao haviam mais
questdes a serem resolvidas, procurei conversar com Marcelly Malta, coordenadora
da ONG. A conversa com Marcelly Malta ndo foi muito longa e foi intermediada por
Gabriela. Conversamos sobre como a Igualdade trabalha com a questdo do mercado
de trabalho. Perguntei se haviam empresas que procuravam a ONG para algum tipo
de parceria ou programa de inclusdo para pessoas trans, mas nunca houve esse tipo
de procura e interagao. Marcelly comentou que o que mais faz é orientar pessoas
trans com relacdo a formulagdo de um curriculo e que em geral, a maioria das

pessoas sao encaminhadas a grandes redes de supermercados.

Marcelly também comentou do caso de uma mulher trans que, por intermédio
da Igualdade, conseguiu uma vaga num supermercado e que depois conseguiu
promocdo como gerente. Ela presumiu que ndo deve ter sido facil, devido a
possibilidade de hostilidade e transfobia no ambiente de trabalho. Esses fatores
geram uma situagao desvantajosa para o trabalhador trans no mercado de trabalho,

arriscando sua permanéncia devido ao estresse cotidiano.
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Logo, as pessoas que se encaminham para a ONG Igualdade sdo aquelas
que buscam auxilio para o comecgo da jornada da busca de um emprego, precisando
muitas vezes até mesmo de assisténcia para a formulagdo de um curriculo.
Infelizmente, as empresas ndo procuram o auxilio da Igualdade para discutir sobre
politicas de inclusdo no mercado de trabalho. Entretanto, € importante a existéncia

de um lugar na qual a comunidade trans possa se sentir acolhida e protegida.

Além do trabalho da ONG Igualdade, também é relevante citar o trabalho do
TransENEM POA que mesmo nao sendo dirigido por uma ONG, realiza um projeto
voltado para a comunidade. O TransENEM surgiu em 2015, idealizado por um grupo
de voluntarios, cujo objetivo é oferecer cursinhos pré-vestibular/ENEM voltados para
a comunidade trans. Na falta de politicas publicas voltadas a cidadania da
comunidade trans, as atividades das ONG e de projetos como o TransENEM sé&o

catalisadores para um impulso na qualificagdo e no afastamento da marginalizagao.

2.2 POLITICAS EMPRESARIAIS DE DIVERSIDADE

Como a proposta do trabalho é sobre o impacto das politicas de inclusao nas
empresas através da analise de entrevistas de quatro pessoas transgénero que
trabalham em duas empresas diferentes, achei importante tentar um contato com as
empresas para conversar sobre as politicas de inclusdo. Primeiro tentei fazer contato
com Maxtell, a empresa de telemarketing, mas infelizmente, nao obtive retorno
quando tentei ligar e quando fui procurar alguém para conversar sobre se havia
politica de inclusédo ou diversidade da empresa, também nao tive sucesso.

Com a segunda empresa, a ThoughtWorks, foi diferente, ja que foi facil o
acesso para conversar com o responsavel pelas questdes de politica de diversidade.
Uma das pessoas que entrevistei, Ariel, conseguiu me encaminhar para que eu
pudesse conversar com a responsavel pelo assunto.

A ThoughtWorks € uma empresa de consultoria de software e foi uma das
empresas em que contatei para falar sobre politicas de diversidade no mercado de

trabalho que € a atual empresa de duas das pessoas entrevistadas neste trabalho.
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Foi fundada nos Estados Unidos e hoje conta com quatro escritérios no Brasil (Belo
Horizonte, Porto Alegre, Recife e Sdo Paulo). A empresa tem como missao, os 3
pilares: o primeiro (P1), sendo sobre gerar um negdcio sustentavel, o segundo (P2)
sendo inovar e revolucionar o mercado de Tl e o terceiro (P3) que é sobre justica
social e econbmica. Cada escritdrio tem um responsavel por cada pilar, sendo assim,
procurei conversar com a responsavel pelo P3.

Inajara € a responsavel pelo pilar de justica social e econdmica do escritério
de Porto Alegre. A partir de uma entrevista semiestruturada, conversamos sobre
politicas de inclusdo da empresa com minorias, principalmente de pessoas trans. Ao

perguntar sobre como funciona o pilar de justiga social e econémica, Inajara explica:

“A justica econbmica e social representa o impacto positivo que
podemos gerar na sociedade. Ndo € s6 sobre o quéo justa a
empresa € com oS colaboradores e nem sobre a quantidade de
projetos sociais que participamos. O P3 né&o fica em terceiro
lugar, mas em equilibrio com os outros dois. O P3 é o que
inspira a construgdo da consciéncia social, capacidade de
empatia e consciéncia de privilegios e a partir dai, incluir os

grupos oprimidos.”

Ao perguntar se havia alguma diferenciagdo no processo seletivo de pessoas
trans, a resposta foi negativa, entretanto, a empresa leva em consideragdo o
contexto da pessoa durante o processo seletivo, como 0s acessos e privilégios
durante a sua vida pessoal e profissional. Em alguns casos, ha um processo de
mentoria, ao qual a pessoa tera um grupo de pessoas a sua disposi¢ao, de forma
voluntaria, para se aperfeicoar em aspectos técnicos e tentar novamente o processo
dentro de alguns meses. Ou seja, apesar de ndo haver uma politica de incluséao
exclusiva para pessoas trans, ha meios que auxiliam o processo seletivo deste
grupo.

Além disso, empresa conta com projetos voltados para colaboradores trans,
como o Transpondo Barreiras, projeto na qual é oferecido as pessoas trans que
fazem parte da empresa, bem como a qualquer dependente trans, subsidios as
consultas médicas e a medicamentos da terapia hormonal, podendo a pessoa trans

dar andamento ou inicio a um tratamento com profissionais de sua preferéncia. Nas
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paredes do escritorio, € possivel ver diversos cartazes colados e entre eles, o do

projeto Transpondo Barreiras, conforme a figura 4.

Figura 4, cartaz informativo do projeto Transpondo Barreiras para colaboradores

trans. Fonte: do autor

A empresa parece ter uma postura bem ativa quanto a proporcionar um
ambiente de trabalho seguro e de diversidade e respeito. Inajara comenta que ha
uma politica de antiassedio dentro da empresa que se aplica para qualquer tipo de
discriminagdo, além de redes de apoio e grupos internos para a discussédo de
diversos assuntos assuntos como género, diversidade sexual, pessoas com
deficiencia e entre outros. Também foi possivel encontrar cartazes informativos

sobre outros grupos, conforme a figura 5 e 6:
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UM NEGRO

Figura 5, cartaz informativo sobre frases racistas, organizado pelo coletivo

de pessoas negras. Fonte: do autor

Figura 6, cartaz com frases preconceituosas relatadas por pessoas com deficiéncia.

Fonte: do autor

Além do programa Transpondo Barreiras, outra maneira que a empresa
encontrou para ser mais acessivel as pessoas trans é em relagdo ao banheiro. Na
Thoughtworks, os banheiros ndo sao diferenciados por género, logo ndo ha banheiro

masculino e feminino, evitando possiveis constrangimentos.

Portanto, mesmo nao havendo uma politica de inclusdo voltada para a
comunidade trans, € perceptivel como a empresa esta disposta e aberta para a

recepgao de grupos minoritarios. Processos como o de mentoria, sdo recursos de
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grande ajuda para que possa haver um processo seletivo acessivel. Além disso, o
processo seletivo também conta com uma entrevista no setor de P3 na qual sao
feitas perguntas relacionadas a temas como inclusao e justica social, para que possa

ser analisado se ha um alinhamento de ideias entre o concorrente e a empresa.

Ou seja, a empresa se preocupa em criar um ambiente que seja seguro para
0S grupos minoritarios ao procurar contratar pessoas que estejam alinhadas com sua
visdo de mundo, pois nao seria coerente fazer projetos de inclusdo e ndo conseguir

manter um espago com pessoas sejam aliadas aos propositos e visao da empresa.
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CAPITULO 3 — NARRATIVAS

Neste terceiro capitulo, serdo apresentadas as narrativas com as quatro
pessoas transgénero que estdo ativas no mercado de trabalho. As duas primeiras
sdao de uma empresa que nao tem politica de inclusao e diversidade, a Maxtell, e as
duas ultimas sdo de uma empresa que conta com um tipo de politica de inclusao e
diversidade, a ThoughtWorks. Através destas quatro entrevistas, sera feita uma
analise sobre o impacto de politicas de inclusdo em pessoas trans no mercado de
trabalho formal. A pedido dos entrevistados, os nomes foram alterados para nomes

ficticios.

3.1 Luis

Através de algumas conversas com amigos que s&o militantes da causa trans
em redes sociais, consegui o contato de Luis que trabalha ha cerca de um més e
meio na Maxtell, uma empresa de operagdes de telemarketing, que faz o servigo de
vendas de planos da NET e da Claro. Meu primeiro encontro com Luis foi no dia 23
de abril. Luis € homem trans, negro, de 23 anos, originario de Cuiaba e residente de
Eldorado do Sul ha cerca de 3 meses. Quando pergunto o motivo pela qual Luis se
mudou, ele respondeu que é por causa da namorada e das politicas publicas para

pessoas trans no Rio Grande do Sul

“..comparado com o que tinha em Cuiaba, aqui é o paraiso. Carteira

de nome social? As pessoas nem sonham com isso 1a”

Em janeiro de 2018, de acordo com a portaria n°25/2018/SMS, o nome social
passou a ser reconhecido na Secretaria Municipal de Saude de Cuiaba. Entretanto,
no estado de Mato Grosso ainda nao ha a carteira de nome social, documento que
garante o uso do nome social, diferente do Rio Grande do Sul que emite o
documento desde 2012 (Decreto n°® 49.122, de 17 de maio de 2012).
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Quando perguntei como foi a selecdo para a vaga como operador de
telemarketing, Luis disse que foi o unico lugar a chama-lo depois de ter enviado
inumeros curriculos, mesmo tentando vaga em empresas de engenharia civil, area
na qual ja havia trabalhado e que havia cursado até o 6° semestre numa
universidade em Mato Grosso, mas que interrompeu por querer trocar de area. No
site da Maxtell, ndo ha informagdes sobre politicas de inclusdo em recrutamento
para pessoas transgénero, o unico diferencial € na area de cadastramento do
curriculo no banco de dados do site, na qual ha a opcgao “outros” no campo “género”.
Ao tentar contato com a equipe de recursos humanos, nido houve retorno de
interesse para conversar sobre o0 assunto.

Logo apds os encontros, Luis precisava pegar o 6nibus para Eldorado do Sul.
Na maioria das vezes, nossas conversas ocorriam do lado de fora da empresa ou
até mesmo durante seu trajeto para a parada de Onibus.

Quando conversamos sobre experiéncias passadas, Luiz comentou que ja
havia trabalhado como vendedor em lojas de shopping e que ja havia sofrido
preconceito racismo, ja que na época ndo era assumido. O primeiro emprego na
qual se assumiu, foi num estagio na Caixa Econémica Federal e la foi bem tratado,

tanto superiores quanto colegas de trabalho lidaram bem com a situagao.

“..foi super tranquilo quando contei que tinha me descoberto trans. Ndo
tive problemas com colegas de trabalho... e pra trocar o nome no sistema

também foi discreto”

Em nosso segundo encontro, caminhamos até uma praga que esta localizada
perto da empresa e ficamos ali conversando até o horario em que seu Onibus
chegaria. Nesse dia, Luis disse estar estressado com a convivéncia entre os colegas
de time. A empresa funciona a partir de times, sem um numero especifico de
pessoas por grupo, na qual cada time tem a fun¢do de vender um tipo de produto ou
servico. A cobranca para que vendas fossem efetivadas causava desavencas entre
os colegas de trabalho frequentemente. Ele desabafa que em momentos de
dificuldade, acaba procurando apoio entre outros colegas trans, que também
trabalham na Maxtell. Luis contou de uma vez em que Rafael, um colega de outro
time, atendeu uma cliente trans e que isso criou um ambiente desconfortavel, o que

acabou gerando desentendimento de Rafael com seus colegas de time.



42

“foi muito dificil pra ele ficar quieto ouvindo as piadas e ai ele acabou
ligando de volta pra cliente. Contou que tinham zombado dela e que
nédo era pra ela atender o telefone se ligasse de volta, e também
pediu pra ela nado falar que ele tinha ligado avisando, s6 que no fim
ela ligou pra empresa e ameacgou dizendo um monte de coisa, que ia
colocar na justica, processar... Ai rolou uma confusdo entre o time
todo, o meu amigo ficou muito mal porque ninguém ficou do lado dele,

mas no fim ndo deu em adverténcia e nem nada”

E curioso o fato de que a Maxtell tem diversos colaboradores trans, mesmo
nao tendo politicas para inclusdo de minorias. Ao perguntar sobre nome social na
empresa e se ha algum tipo de uniforme, Luis diz que a empresa faz uso do nome
social tanto no cracha quanto no sistema e que nao ha uso de uniforme. Outro ponto
a se destacar é que Luis opta por ser stealth, tanto por seguranga quanto escolha
propria. Na comunidade trans, stealth € o termo usado para pessoas trans que em
geral possuem a passabilidade cis e que por isso optam por n&o se assumirem trans.

A passabilidade cis € quando a pessoa trans € lida pela sociedade como cisgénero.

“as Unicas pessoas que sabem s&o 0 meu supervisor, o pessoal do
RH e uma colega que é bem proxima. Mas mesmo sendo stealth,
tento conscientizar as pessoas... esses dias essa minha colega falou
a palavra traveco e eu expliquei pra ela que néo era legal dizer isso e

ela ficou numa boa”

Perguntei entdo para Luis o motivo pelo qual a Maxtell contrata uma extensa

diversidade de pessoas. A resposta € simples:

‘porque o negdcio é so vender. La eles tdo nem ai se tu é gay, trans,
negro, eles s6 querem gente pra vender, porque no fim eles nem

veem a gente como pessoas, S0 como niumeros mesmo. ”

A vivéncia de Luis como uma pessoa stealth se da como uma maneira de

protecao contra a transfobia, o que é recorrente entre pessoas trans que tém a
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passabilidade cis. A mudanca do Mato Grosso para o Rio Grande do Sul, mesmo
que tenha sido motivada pela namorada que mora em Eldorado do Sul, também
carrega o peso das politicas publicas que o estado oferece para a comunidade. Ao
longo de nossas conversas, Luis relatou que ja ouviu falar de outros casos de
pessoas que se mudaram para o Rio Grande do Sul por considerar o estado como
seguro para a populagao trans. Ja que além de programas como o PROTIG, carteira
de nome social, também haviam mutirdes para a retificagcdo de nome, o que agora ja
nao é tao relevante devido a mudanga na lei sobre retificacdo de nome e sexo nos
documentos se tornou mais acessivel. Por outro lado, mesmo o estado sendo
pioneiro em politicas para a comunidade trans, a escassez de oportunidade de
emprego continua sendo uma realidade nacional. Mesmo tendo experiéncias com
vendas em lojas fisicas, Luis ndo conseguiu vaga nesse tipo de ramo, sendo apenas
chamado pelo call center que trabalha atualmente. Isso se da devido ao fato do
trabalho no call center nédo ser visivel ao cliente. O colaborador que esta no telefone
nao precisa se expor, logo o cliente ndo sabe que esta sendo atendido por uma
pessoa trans. A situacdo de Luis pode ndo ser uma das piores se comparar com a
situagcdo de outras pessoas trans que ndo conseguem obter a passabilidade cis ou
ter um emprego formal, entretanto, foi possivel perceber ao longo de nossos
encontros que o medo de ter sua condi¢cao revelada e o estresse pelo ambiente de
trabalho com colegas que sao preconceituosos, mesmo que nao diretamente a ele,

tornam o trabalho muito magante.

Depois desses primeiros encontros que ocorreram apoés o fim do expediente
de Luis, foi dificil conseguir marcar encontros que pudessem durar mais tempo.
Infelizmente, nossos horarios dificiimente eram compativeis, ja que ele morava em
Eldorado do Sul e vinha para Porto Alegre apenas para o trabalho e eu, devido ao
meu trabalho, ndo conseguia dispor de tempo livre para que pudéssemos nos
encontrar com mais frequéncia. Apesar das dificuldades, consegui me encontrar com
Luis mais algumas vezes pessoalmente, em situagdes mais casuais. Em nosso
quarto encontro, também ocorrido na pracga que ficava perto de seu trabalho, tivemos
tempo para conversar de maneira casual, sem seguir uma estrutura de entrevista.
Nesse encontro conseguimos dividir nossas opinides sobre a dificuldade de ser
transgénero no mercado de trabalho formal. Meio desanimado sobre o assunto, Luis

relata:
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“é dificil dar o primeiro pontapé para entrar no mercado de trabalho,
seja trans ou cis, mas acho que pra pessoas como a gente acaba
sendo mais dificil , né? Todo mundo passa por aquele nervosismo de
primeiro emprego, mas acho que pra gente é pior porque rola toda

aquela ansiedade e paranoia de pensar se vao tratar a gente bem.”

Comparando unicamente o atributo cis/trans, perceb-se que a ansiedade é
frequente na vida de uma pessoa trans. As pessoas cisgénero nao precisam passar
pelo processo de nervosismo sobre a aceitagdo de sua identidade, pois esta sempre
€ garantida, ja para as pessoas trans, o primeiro desafio é este. Sobre o bem-estar
psicoldgico das pessoas trans é possivel afirmar que

As experiéncias de estigmatizacdo, entendida como processos
socialmente construidos de desvalorizacdo de identidades que
materializam relagbes de poder e de discriminagao (efetivagdo do
estigma que constitui violagdo de direitos) tém efeito reconhecido na
manifestacdo de sintomatologias indicativas de sofrimento mental
intenso entre pessoas transexuais, € vém ganhando maior
especificidade na identificacdo das formas e contextos em que
ocorrem
(Zucchi et al., 2019, p.2)

Logo, além de problemas como evasao escolar, marginalizacéo e falta de
oportunidade de emprego, a saude mental desta comunidade também acaba sendo
prejudicada devido a transfobia (BENTO E PELUCIO, 2012)

Em nosso ultimo encontro, que aconteceu em meados de maio, perguntei
para Luis quais as perspectivas que ele tem em relagdo a o mercado de trabalho
formal para pessoas trans e como ele gostaria que a empresa atual agisse em

relagdo aos colaboradores trans contratados.

“Eu acredito que com mais acesso a educagao a gente consiga aos
poucos ir se inserindo no mercado de trabalho formal. Ainda tem
muitas pessoas trans que ndo conseguiram nem um diploma de
ensino médio, entdo isso dificulta muito na hora de procurar
emprego... Sobre a Maxtell, eu acho que seria legal se eles
conseguissem conscientizar os outros colaboradores que néo da pra

tolerar preconceito no ambiente de trabalho. Também queria que 0s
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supervisores fizessem algo quando acontecesse algum tipo de

situacéo de preconceito”

Ao longo dos encontros com Luis, € perceptivel a insatisfagdo com o atual
emprego e que a opgao de continuar na vaga se da a falta de oportunidade no
mercado de trabalho. Apesar de nao ser alvo de preconceito no ambiente de
trabalho, o convivio com colegas que fazem comentarios transfobicos acaba

prejudicando a saude mental de Luis.

3.2 RAFAEL

Assim como conheci Luis através de recomendacbes de amigos via rede
social, consegui o contato de Rafael, que coincidentemente é colega de trabalho de
Luis. Ambos se conheceram na empresa e atualmente sdo amigos. Rafael é branco,
tem 30 anos, trabalha ha cerca de seis meses na Maxtelll, reside em Porto Alegre e
se identifica como nao-binario. Entende-se que o género nao-binario seja um
espectro que ndo esta em conformidade com a binaridade de géneros, formado pelo
masculino e feminino. Rafael ja tinha bastante experiéncia na area de telemarketing
e atualmente trancou o curso de Histéria na faculdade por falta de recursos

financeiros.

Nossos encontros se deram em seu quarto, na pensido em que reside no
bairro Sdo Geraldo, que fica perto da empresa em que trabalha. Em nosso primeiro
encontro, nos encontramos na frente da Maxtell e fomos conversando durante o
trajeto até a sua casa. Ao chegarmos, comecei a conversa sobre como havia sido
seu dia. Rafael diz que foi um dia normal, apesar de ter que lidar com a implicancia
de alguns colegas. Lembrando da histéria que Louis havia me contado sobre um

incidente no trabalho, Rafael contou que foi uma decisao dificil.

“Eu poderia ter ficado quieto, e hoje parando pra pensar acho que
deveria ter ficado quieto, mas ndo consegui ouvir as piadinhas e ndo

fazer nada... Quase perdi meu emprego, mas acho que valeu a pena”
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O incidente foi quando um colega de time de Rafael atendeu via telefone uma
cliente que era mulher trans e que logo apos desligar, fez comentarios transfébicos.
Sem conseguir reagir na frente do colega, Rafael optou por ligar novamente para a
cliente e relatar o ocorrido, pedindo para que ela ndo atendesse se ligassem
novamente. Este episddio gerou desconforto em todo time, além de resultar em

uma adverténcia. Desde entdo, a relagdo com os colegas de trabalho piorou.

Quando perguntei sobre experiéncias anteriores no mercado de trabalho
formal, Rafael revela que mesmo antes de assumir trans, trabalhou em diversos
call centers, pois sempre conseguia vagas rapidamente. Ao perguntar sobre a
diferenca de trabalhar na mesma area antes e depois da transicao, ele diz que
pouca coisa mudou. Ele me contou que no inicio optou por ndo contar que era
trans, ja que queria ser discreto, entretanto, acabou contando para os colegas, ja

que via isso como forma de ativismo.

Com quase dois anos de terapia hormonal, a fisionomia de Rafael é vista no
meio transgénero como passavel. A passabilidade € o termo usado na comunidade
transgénero para pessoas trans que sao lidas como pessoas cisgénero, devido sua
fisionomia. Muitas pessoas trans, quando passaveis, acabam optando por ser
Stealth. Este termo é designado para pessoas que escondem sua condigdo
transgénero na sociedade. Infelizmente, a maior parte das pessoas opta por ser
stealth para escapar da violéncia e da rejeicdo. Segundo Zucchi et al. (2019), no
caso de mulheres transgénero, os processos estéticos de transicdo tem impacto
positivo no bem estar psicologico, pois evitam situagdes de ndo reconhecimento

como mulher

Porém, nem sempre a passabilidade é o suficiente para vencer o preconceito.
Rafael também relata que atualmente esta num processo contra uma outra empresa,
também de call center, que ao tomar conhecimento de que ele era trans, o demitiu
sem motivos concretos, mesmo tendo o perfil altamente qualificado para a vaga em
que atuaria. Sobre seu atual emprego, Rafael diz que a empresa tem cerca de cinco
ou seis colaboradores transgénero. Porém, a empresa ndo tem nenhum tipo de
politica de inclusdo de pessoas transgénero, o que lhe fez pensar que a sua

contratagao e a dos outros colegas se deram devido a passabilidade.
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“Eu acho que as pessoas s6 foram contratadas pela passabilidade,
porque se ndo fossemos passaveis em termos de aparéncia e voz,
mesmo trabalhando num callcenter, seriamos eliminados na selegéo.
No6s s6 prestamos e somos aceitos como trans pro mercado de
trabalho porque somos passaveis, se nao fosse por isso, estariamos

na margem sofrendo transfobia.”

Foucault (2005) em seu trabalho sobre biopoder, o controle sobre o bioldgico,
que tinha como um dos objetivos “docilizar” o corpo para aumentar sua forga util e,
portanto, contribuindo para o trabalho industrial, ainda reflete o0 mercado de trabalho
atual. Os corpos que fogem da normatividade e expressbées de género que néo
fazem parte do padrao de binario de género também n&o tém espago no mercado de
trabalho. Isso reflete também nos discursos dos colaboradores da Maxtell, na qual
os dois comentam que ha a percepg¢ao de que a passabilidade (ter a aparéncia de
uma pessoa cisgénera) facilita a chance de conseguir uma vaga de emprego.

Em outro breve encontro com Rafael, perguntei sobre como a empresa lida
com o fato de ter colaboradores trans, como o uso de banheiro e nome social no
sistema e no cracha. Ele relatou que ndo ha problemas quanto aos dois ultimos
topicos, entretanto, demonstrou insatisfacao as atitudes dos supervisores em relagao

a desavencas geradas por preconceito.

‘Eles sempre deixam passar. Se tu rebate algum comentario
transfoébico e tenta tirar satisfagdo, no fim quem sofre é a vitima, além
de também deixar um clima pesado... Pra ser sincero, isso faz com
que eu nem tenha vontade de ir mais pro trabalho, porque s6 de

pensar nisso ja me deixa estressado”

Pensando num cenario ideal, Rafael confessou que sente inveja de pessoas
que trabalham em empresas que tém politicas inclusivas para minorias. Ele disse
que tem uma amiga que trabalha numa empresa na qual existe uma conscientizagao
sobre diversidade. Ao perguntar sobre o nome da empresa, ele diz n&o lembrar, mas
que era da area de Tecnologia de Informagao.

Por fim, & possivel perceber as similaridades entre as narrativas de Luiz e

Rafael e em como trabalhar numa empresa sem politicas de inclusdo e sem
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conscientizagao sobre diversidade pode afetar o desempenho de trabalho e a relacéo

com colegas de trabalho.

3.3 Ariel

A segunda empresa que consegui entrar em contato com algum colaborador
trans, foi a ThoughtWorks, uma empresa norte-americana de consultoria de software
fundada em 1993 e que conta com quatro escritorios no Brasil, localizados em Porto
Alegre, Sdo Paulo, Belo Horizonte e Recife.

A pessoa com quem falei na ThoughtWorks, foi Ariel, uma pessoa nao-binaria,
de 27 anos, com ensino superior incompleto em ciéncias da computagao. Meu
primeiro contato com Ariel foi através de um grupo de pessoas trans de Porto Alegre
no facebook, que funciona como uma rede de apoio e interagdo. A expressao de
género de Ariel € masculina, entretanto, assume a identidade nao-binaria para
amigos préoximos e colegas de trabalho. Pessoas trans ndo sao apenas aquelas que
fazem uso da hormonioterapia ou cirurgias, também é importante a visibilidade
destas outras pessoas que se sentem bem em seu corpo e ndo veem a necessidade
de tais intervengoes.

Nos encontramos num fim de tarde, apos Ariel ser liberado. Combinamos que
nos encontramos ali perto da empresa mesmo ja que seria de facil acesso para
ambos. Para uma primeira aproximagao, perguntei a Ariel com quais pronomes
poderia me referir, ja que Ariel se identifica como n&o-binario, e a resposta é que
poderia trata-lo no masculino. Conversamos brevemente sobre o tema do meu
trabalho e como a entrevista seria e que tipo de perguntas seriam feitas. Ariel
parecia estar tranquilo e mesmo ambos sendo bastante timidos, conseguimos
derrubar a barreira para que pudéssemos dar inicio as perguntas.

Comecei perguntando ha quanto tempo ele trabalhava na atual empresa e
qual sua funcido e a resposta é que trabalha como desenvolvedor de software ha
quatro anos na ThoughtWorks. Perguntei se quando ele se candidatou, havia algum
tipo de politica de inclusdo para pessoas trans e se ele havia feito algum processo

de vaga diferenciado.
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“guando eu entrei na empresa, as politicas de diversidade eram mais
voltadas a mulheres, ainda néo tinha politicas para outras minorias,

como a LGBT. Eu acabei entrando em um processo comum mesmo.”

Ariel também falou bastante a respeito dos empregos anteriores e da
divergéncia com o atual. Comegou a trabalhar quando tinha apenas 14 anos, mesmo
que informalmente, fazendo freelancer desenvolvendo sites e trabalhando com
gerenciamento de conteudo. Ao completar 18 anos, conseguiu o primeiro estagio,

enquanto fazia um curso técnico, e essa experiéncia, Ariel relata como:

“..uma das piores experiéncias da minha vida. O dono era muito
machista e contratava mulheres s6 pela aparéncia. O ambiente era

terrivel e as pessoas da liderangca eram abusivas com todo mundo.”

Ariel contou que a empresa acabou falindo devido ao mau gerenciamento e
consequentemente ele teve que procurar outro emprego. Seu segundo estagio foi
quando tinha 20 anos e estava trabalhando numa agéncia virtual. Diferente do
primeiro estagio na qual o problema foi com as chefias, neste o problema eram os

proprios colegas de trabalho

“As pessoas achavam engracado falar sobre a minha identidade de
género e minha sexualidade quando eu n&o tava la, e por causa
disso eu ndo aceitei ser contratado depois do estagio, acabei saindo

da empresa”

Ja desacreditado do mercado de TI, Ariel ndo aguardava que a atual empresa
fosse diferente das anteriores, ainda mais se tratando de uma multinacional.
Entretanto, ao ver que a empresa tinha politicas de inclusao voltadas para mulheres,
se sentiu motivado a lutar pela vaga. A Tl ainda € uma area predominantemente
masculina, a partir disso, a Thoughtworks criou politicas inclusivas voltada para uma

selecao de recrutamento focado em mulheres.
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“Essa politica foi o que me fez continuar no processo de selegéo,
porque eu ja tava perdendo as esperangas com a area de TI. Ai eu vi
que tem empresas que se preocupam de verdade com o bem estar
dos colaboradores, e que entendem que isso no fim é algo bom para

os dois, ja que os dois saem ganhando”

Ao analisar a narrativa de Ariel, € possivel ver o grande descontentamento
com os empregos anteriores, que foram marcados por diversas microvioléncias de
modo muito permissivo tanto pelas chefias quanto colegas de trabalho. Esses fatos
acabam gerando a sensagao de que a sociedade normativa apenas permite que
individuo trans ocupe um espaco se for para ser alvo de violéncia, tanto sutil quanto
nao sutil. Mesmo em momentos de contestacao e ativismo, a opinido nao é ouvida,
sendo menosprezada diversas vezes. Ariel, ao falar do caso segundo emprego, na
qual os colegas eram extremamente transfobicos em sua auséncia, contou como um
dos diversos casos de transfobia no ambiente de trabalho. Soma-se ao fato de ser
transgénero, o espectro ndo-binario da identidade de Ariel, o0 que faz com que as
pessoas presumam que o individuo nao-binario seja mais “ambiguo” ainda. Pois
para a sociedade normativa, as pessoas trans ainda sao vistas nem como mulheres
ou homens, dentro do espectro binario de género, mas sim pessoas que estdo no
meio termo, ja que ainda parece ser incompreensivel que o corpo nao precisa refletir
na identidade de género e que ndo precisamos nos prender o género que nos foi

imposto no nascimento. Segundo Butler (2014),

‘ndo ha razdo para supor que os géneros também devam
permanecer em numero de dois. A hipotese de um sistema binario
dos géneros encerra implicitamente a crenga numa relagdo mimética
entre género e sexo, na qual o género reflete o sexo ou € por ele

restrito.

Felizmente, no atual emprego Ariel se sente realizado e confortavel. O
ambiente de trabalho nao é hostil e a comunicacao entre chefias e colaboradores se
da relativamente bem. Ariel contou que inclusive ja4 ministrou palestras dentro da
empresa sobre a nao-binaridade, que ainda ndo € um assunto tdo conhecido por
muitos, ja que abrange diversos outros géneros além do masculino e feminino, por

estar fora do espectro de binaridade. Entende-se por género ndo-binario, como um
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género que foge ao padrdo binario de género da sociedade. Ainda com pouca
visibilidade, mesmo na comunidade trans, ha grupos fortes de militdncia ndo-binaria
em redes sociais e organizagbes para a participagdo em eventos como a parada
LGBT. Ariel contou também que vé nas palestras que ministra empresa uma forma
de ativismo pela causa n&o-binaria. Perguntei se eu poderia participar de alguma
dessas palestras que ocorriam dentro da empresa, Ariel conta que eu poderia vé-lo

palestrar.

Cerca de dois meses depois, recebi o convite para participar de uma das
palestras sobre conscientizagdo LGBT. A pauta que Ariel conduziu foi sobre a nao-
binaridade junto de Natalia, outra funcionaria trans que também foi entrevistada.
Foram debatidos outros temas também como homossexualidade, bissexualidade e
assexualidade. A dinamica destas palestras, que na verdade ocorrem mais num
formato de roda de conversa, sao rotineiras na empresa. A participacao é livre, ou
seja, qualquer colaborador pode tanto apresentar quanto participar como ouvinte. Foi
muito interessante participar da conversa e ver que mesmo quem nao faz parte das
minorias de género e sexualidade estavam engajadas para aprenderem sobre o
tema. Ariel comentou que a divulgagado de informacgédo sobre o assunto gerava um

impacto positivo no ambiente de trabalho.

Apos o fim do evento, Ariel conseguiu arranjar um tempo para conversar
comigo e resolvemos conversar dentro da empresa mesmo, em uma das salas que
estava desocupada. Comentei como achei interessante a interagao entre os colegas
de trabalho e como era incrivel a empresa apoiar esse tipo de evento. Ele comentou
que esse tipo de evento costuma ocorrer pelo menos uma vez a cada dois meses e
que os temas ndo s&o apenas sobre minorias de género e sexualidade, mas também
questdes raciais e sociais. Ariel também disse que na empresa ja foram ministrados
minicursos de capacitagao para pessoas trans sobre programacgao, orientados pelos
proprios colaboradores de modo voluntario, que inclusive foram gerados certificados.
Perguntei pra Ariel sobre suas perspectivas em relacdo ao mercado de trabalho
formal e a comunidade trans. Ele respondeu que achava possivel a insercdo do

grupo aos poucos, desde que consiga se formar uma mao de obra qualificada.
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3.4 NATALIA

Através da palestra que Ariel me convidou, consegui conhecer e conversar
com Natalia, a outra funcionaria trans da ThoughtWorks. Natalia € uma mulher trans,
reside em Porto Alegre, tem 30 anos e trabalha na empresa como desenvolvedora
de software ha cerca de dois anos. Natalia contou que tem ensino superior completo
na area de Engenharia de Materiais, mas que n&o chegou a concluir o curso de
ciéncias da computagdo. Perguntei como ela tomou a decisdo de trocar de area e
como foi possivel a contratagdo numa empresa da area de Tl mesmo sem formacéao
académica. Natalia contou que se sentia insatisfeita e nao tinha perspectivas de
emprego na area de engenharia de materiais, mesmo antes da transigao, e isso a
motivou para trocar de area. Quanto a contratagcdo, mesmo sem a conclusdo de
ensino superior em ciéncias da computacao, ela relatou que nessa area € comum a
contratagcdo mesmo sem o diploma e que o0 mais importante € conseguir passar o
dominio nas linguagens de programacao.Antes de trabalhar na ThoughtWorks, ja
havia trabalhado em outra empresa da mesma area.

Nos encontramos também no mesmo local que havia me encontrado com
Ariel, procuramos um banco e sentamos para que pudéssemos conversar de modo
mais confortavel. Conversamos inicialmente um pouco sobre sua experiéncia no

emprego anterior e nos processos de busca por vagas.

“Varias vezes eu ja percebia na hora da entrevista que nao ia ser
contratada. Teve uma vez que me candidatei para uma vaga, mas
chegando 14, a recrutadora falou que a vaga ja tinha sido ocupada,

SO que quando entrei no site da empresa, a vaga ainda tava la.”

Natalia contou que esse tipo de situacdo ocorreu diversas vezes e que isso a
fez perder cada vez mais a esperancga da insercdo no mercado de trabalho formal.
Porém, ao conversar com amigas proximas, ela diz que ficou sabendo de empresas

que tinham politicas de inclusao de diversidade.

“Depois dessas primeiras experiéncias horriveis, procurei empresas

grandes que tinham politicas de néo discriminagéo, e ai achei a HP,
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a Dell e a IBM. Tentei vaga nas trés empresas, e no fim consegui

passar na IBM como desenvolvedora junior “

Sua experiéncia na IBM durou cerca de um ano e Natalia diz que enfrentou
algumas dificuldades em relagdo ao uso de nome social no sistema da empresa,
pois apesar de ter o nome correto no cracha, o nome de registro ainda aparecia no
sistema de e-mail. Apesar deste impasse, a empresa conseguiu pedir para que
corrigissem. Sendo a unica pessoa trans da empresa, quando pergunto como era a

interacdo com os colegas, ela diz que houveram problemas.

“A gente trabalhava em times, dai cada time tinha sua fungéo e
tarefas, s6 que de modo geral eu me dava bem com todo mundo e
sentia que me respeitavam, s que teve uma vez que a gente saiu
para almogar e um colega falou que achava um absurdo o Jean
Wyllys defender o processo transexualizador do SUS para menores
de idade mas ser contra reduzir a maioridade penal. Isso criou uma
discussdo muito grande e eu falei que ndo dava pra comparar as

duas coisas e a resposta que ele deu foi que ‘se tem idade pra trocar

k2

de sexo, tem idade pra ser bandido

O processo transexualizador do SUS € uma politica publica que atua desde
2008, voltada as pessoas trans e que visa dar suporte e auxilio em relagdo a
tratamento hormonal e cirurgias como a de readequacéo sexual (LIONCO, 2009).
Além disso, o SUS também possibilita o uso de uma carteira de nome social para

aqueles que nao ratificaram o nome e género.

Para Natalia, este evento mudou sua performance no trabalho, pois se sentiu
oprimida pelos colegas de trabalho. Sabendo que a empresa tinha politicas contra
discriminagao, ela procurou escalar o ocorrido, procurando a ajuda de sua superior.
Entretanto, foi apenas realizada uma reunido para que ela e o colega pudessem
conversar. Tal atitude da empresa fez com que ela se sentisse menosprezada, pois a

conversa com o colega em nada mudou a situagao no ambiente de trabalho. A
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partir disso ela relata que os colegas comegaram a trata-la de modo diferente e até
mesmo a excluindo das interagdes quando possivel. Assim, Natalia optou por pedir
demissao, pois o estresse de ter que trabalhar com pessoas que nao a respeitavam

acabava se tornando uma situagao insustentavel.

Apos conversarmos sobre suas experiéncias passadas, combinamos de nos
encontrarmos em outro dia, ja que Natadlia teve que ir para um compromisso, e

marcamos de nos encontrarmos depois de duas semanas.

Passadas as duas semanas, conseguimos marcar um encontro novamente,
no mesmo local anterior, mas dessa vez optamos por entrar numa cafeteria que
havia ali perto, ja que estava chovendo. Dessa vez, direcionei minhas perguntas
sobre o atual emprego e em como ela havia descoberto o processo seletivo da

ThoughtWorks e das politicas de inclusao da empresa.

“Eu descobri sobre a ThoughtWorks através de um site chamado
transempregos. Ali eles anunciavam vagas de empregos pra pessoas
trans e eu sempre ficava de olho pra ver se tinha algo na minha area,
até que vi que tinha uma vaga que se encaixava no meu perfil e
tentei o processo seletivo. Eu ndo consegui passar, mas me
ofereceram um tipo de mentoria, como se fosse um treinamento pra

que eu pudesse tentar de novo o processo seletivo”

Na conversa que tive com Inajara, a representante do pilar de justica social e
econdmica da ThoughtWorks, foi citada a mentoria como um processo para auxiliar a
inclusdo de minorias na empresa. E importante citar que a mentoria é orientada

pelos proprios colaboradores da empresa, de modo voluntario.

“Quando entrei na empresa foi uma experiéncia incrivel, la tinham
pessoas com a cabega muito aberta e que queriam me incluir e

apoiar, além de varias atividades de inclusdo, como palestras.”
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Ap6s o periodo de mentoria, que durou cerca de seis meses, Natalia
conseguiu ser aprovada no processo seletivo. Ela diz que sua experiéncia no
emprego tem sido 6tima desde entdo. O fato de estar num ambiente onde se sente
respeitada fez com que ela se sentisse mais capaz para produzir e se desenvolver.

Frequentemente ela faz comparag¢des da empresa atual com a anterior, a IBM.

“Mesmo as duas empresas dizendo que tem politicas inclusivas e
contra discriminagéo, eu vejo muita diferenga. Tenho a sensag¢éo que
na IBM eles faziam esse discurso s6 da boca pra fora, tanto que eu
acabei me demitindo, mas aqui eu sinto que eles realmente levam a
sério esse fator de justica social”

Através da fala de Natalia, foi possivel perceber o quido importante é
assegurar um ambiente seguro para pessoas trans no mercado de trabalho. Mesmo
tendo experiéncia prévia numa empresa que se dizia anti-discriminacao, o fato dos
colegas ndo estarem alinhados a este ideal geraram situagdes de desconforto para
os dois lados. Portanto, ela falou que hoje se sente mais realizada na ThoughtWorks
e que vé a efetividade das politicas de diversidade da empresa sendo postas em

pratica.
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CONSIDERAG O ES FINAIS

Ao comparar as quatro narrativas, € possivel perceber a divergéncia entre os
dois grupos. Os dois colaboradores da Maxtell, empresa que nao tem politicas de
diversidade, parecem extremamente insatisfeitos com o trabalho atual, mas se
sentem na obrigagdo de continuar na vaga devido a falta de oportunidade no
mercado de trabalho formal. Além disso, também ¢é importante salientar nos
discursos de ambos, o0 medo de retaliagdo por parte dos colegas caso saibam da
condigdo trans, tal situacdo acaba transformando a opcéo de ser stealth (a condi¢céo
de esconder a transgeneridade) como uma opgéao. Por outro lado, € dificil dizer se a
permanéncia de Luis e Rafael serdo longas, devido a grande rotatividade nesse tipo
de area. Segudo Da Silva apud Antunes (2013), cerca de 70% dos operadores de
telemarketing sdo mulheres e o restante se limita a homens, em sua maior parte,
homossexuais. Além disso, aspectos como baixa remuneracdo, baixa exposicao
com o cliente e vasto numero de vagas também sao fatores para a contratagao de
pessoas trans.

Por ser um trabalho que ndo exige exposigao direta ao publico ou ao cliente,
as empresas de telemarketing optam pela contratagdo de minorias, ainda que muitas
empresas nao tenham politicas empresariais de diversidade. Além de Luis e Rafael,
haviam pelo menos outros cinco colaboradores transgéneros, além de outras
minorias como homossexuais. Entretanto, mesmo a Maxtell ndo tendo politicas de
diversidade, a empresa ainda assim faz uso de nome social em sistemas internos e
em crachas, o que ja € um avanco significativo e que talvez seja um demonstrativo
de familiaridade com o grupo devido a possiveis contratagdes passadas. De acordo
com Kaffer et al, (2016), uma das maiores dificuldades para profissionais trans é a
falta de uso de nome social, que acarreta situagdes de violéncia psiquica. Essas
acdes sao benéficas para os colaboradores diante da empresa, porém o que mais
pesa no cotidiano sao as interagdes com colegas de trabalho e a impunidade quanto
as atitudes preconceituosas e transfobicas. As falas de Luis e Rafael explicitam que
sdo nesses momentos que acabam tendo a saude mental afetada. Ou seja, mesmo
quando a pessoa trans consegue acesso ao mercado de trabalho, ela ainda precisa
percorrer um longo caminho se esquivando da transfobia.

Por outro lado, na ThoughtWorks, Ariel e Natalia parecem satisfeitos com as

politicas de diversidade da empresa, mesmo que n&o exista uma politica de inclusao
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direta a pessoas transgénero, ja que ha outros programas de diversidade voltadas a
essa comunidade, como o Transpondo Barreiras, que da auxilio financeiro voltado a
questdes de saude para os colaboradores trans. Além disso, ao dispor de auxilios
como O processo de mentoria para minorias para que estas possam tentar
novamente o processo seletivo, demonstra o interesse da empresa em incluir
minorias. Consequentemente, ha uma preocupagcdo com o contexto de vida da
pessoa, que no caso da pessoa trans, € levado em consideracido a falta de
privilégios e oportunidades em relagdo a uma pessoa cis concorrendo a mesma
vaga.

Outro fator curioso foi a questao da escolaridade dos participantes. Tanto Luis
quanto Rafael tém o ensino superior incompleto. Luis interrompeu a faculdade pois
nao gostava do curso de engenharia civil, j4 Rafael trancou o curso de Historia
devido a falta de recursos financeiros. Se colocarmos em contraponto as narrativas
de Ariel e Natalia, que também interromperam o ensino superior, apesar de Natalia
ter um diploma em outra area, é interessante perceber como certas areas parecem
ser mais inclusivas no sentido de recrutamento. O setor de telemarketing ndo exige
uma mao de obra qualificada e isso € um fator contribuinte para a contratagao de
minorias, que na maior parte das vezes nao teve acesso a uma educacido de
qualidade ou ensino superior. Na contramao, a area de Tl exige uma mao de obra
qualificada, mas nenhum dos dois entrevistados tinham formagao na area. Isso
remete a fala de Natalia de que em muitos casos, esta area nao requer um diploma
como pré-requisito para contratacdo. Com isso, € inevitavel pensar que isso também
abre espago para que um grupo maior e mais diverso de pessoas possam tentar a
vaga. Essas condi¢gdes dao oportunidade para quem n&o conseguiu concluir o
ensino superior ou para quem aprendeu sobre programacdo de modo autodidata a
chance de concorrer a uma vaga no mercado de trabalho formal. Se para pessoas
cisgénero tal oportunidade é vista como um aspecto facilitador, para pessoas
transgénero pode ser tomado como uma porta de entrada para aqueles que nao
conseguiram acesso ao ensino superior. Como explicitado na fala de Ariel, a
formulagdo de cursos capacitadores para a comunidade trans que consigam gerar
um certificado, também sdo um incentivo para a comunidade nao perder a
esperanca de conquistar um espaco na sociedade.

Ao fazer uma comparacao das duas empresas, € perceptivel como a fala dos

individuos que trabalham na empresa que tem politicas de diversidade parece mais



58

satisfeita em relagdo ao trabalho. Gerar um ambiente de trabalho que seja seguro e
que consiga transmitir ideais de inclusdo e diversidade criam uma forma de
acolhimento para que estes colaboradores trans se sintam incluidos ndo apenas
como minorias, mas como parte da empresa, junto de outros colaboradores
cisgénero. O ambiente seguro acaba se tornando possivel devido aos esforgos da
empresa, como trabalhar sobre justica social e econémica durante o processo de
selecao. Mesmo sem a politica de inclusao para pessoas trans, processos como o
de mentoria se tornam catalisadores para a contratagdo deste grupo.

O objetivo deste trabalho era captar os impactos das politicas de diversidade
de empresas em seus colaboradores trans. Através das entrevistas, foi possivel
perceber que o maior empecilho para a continuidade no mercado formal é o
ambiente de trabalho. Quando se pensa em diversidade, o principal grupo que vem a
tona é o de homossexuais, entretanto, ao falarmos de politicas de diversidade para
pessoas trans, ha diversas condi¢gdes a serem trabalhadas. Questdes como uso de
banheiro, uso de nome social e vestimenta de uniforme podem gerar muito estresse,
caso ndo sejam posicionadas de modo que respeitem a identidade de género do
colaborador. Mesmo que estas questdes ndo necessariamente estejam no aspecto
de politica de diversidade e sim de bom senso por parte da empresa, do ponto de
vista de pessoas trans, ja € um grande alivio saber que seus direitos basicos serao
respeitados. No caso da Maxtelll, apesar de respeitar 0 uso de banheiro e o nome
social, o fato de nao haver politicas de diversidade que fizesse um controle sobre
discriminagdes acabava gerando momentos de conflitos entre colegas de trabalho
cis e trans, e que muitas vezes acabava gerando adverténcia para o lado que foi
oprimido. Em contramdo, a ThoughtWorks além de garantir um espago seguro,
também promove a dispersao de informacgdes sobre diversidade, procurando educar
seus colaboradores para que se crie um ambiente de troca de experiéncias, sem
discriminagdes. Ou seja, talvez a melhor alternativa imediata seja a criagao de uma
politica de diversidade empresarial que saiba conscientizar seus colaboradores.

A partir disso, € possivel ver um movimento de empresas, em sua maior parte
multinacionais estrangeiras, mas que tém filiais no Brasil, que se preocupam com a
questdo de diversidade pluralidade, na qual participam do Férum de Empresas
LGBT, com o objetivo de engajar na promocao de direitos LGBT, se reunindo para a

discusséo de novas politicas de diversidade e oportunidades de minoria e de género
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Mesmo que no setor privado as oportunidades estejam surgindo, ainda assim
as politicas publicas sao extremamente importantes para garantir mais
oportunidades de acesso e conseguir alcangar todos os grupos da comunidade
transgénero. Entretanto, ainda ndo ha uma politica publica no @mbito nacional para o
auxilio na insercdo de mercado de trabalho.

Minha percepcao sobre o acesso ao mercado de trabalho e pessoas
transgénero, € que as oportunidades vao surgir a medida que a comunidade tiver
mais visibilidade. Atualmente, com a midia dando atencéo para as pessoas, mesmo
que muitas vezes de forma ndo tao positiva, a sociedade toma conta que aos poucos
a marginalizagao esta saindo do individuo trans e que essas pessoas sao tao dignas
quanto pessoas cisgénero de ocupar espagos e ter seus direitos garantidos. Além
disso, é importante a atuacdo dos proprios sujeitos quando ha a falta de politicas
publicas. Em projetos como o TransENEM, na qual ha a participagdo de voluntarios
trans, forma-se uma grande rede de apoio dentro da propria comunidade. Acredito
que, por fim, uma das maiores preocupagdes a esta comunidade é a de existir diante

a marginalidade e a violéncia. Pois existir, é resistir.
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